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Estimados Señores Miembros del Jurado, presento ante ustedes la tesis titulada 
“Relacion entre  Clima Organizacional y el Desempeño Laboral  del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, 2017”. Con la finalidad de 
determinar la  relacion del clima organizacional en el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017,  en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo 
para obtener el Grado Académico de Magister en Gestión Pública. 
  
El  informe consta de seis capítulos: capítulo I, introducción; capítulo II, marco 
metodológico; capítulo III, resultados; capítulo IV, discusión; capítulo V, 
conclusiones y capítulo VI, recomendaciones; además se incluye las referencias 
bibliográficas y los anexos correspondientes.  
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El presente trabajo de investigación titulado “Relacion entre  Clima Organizacional 
y el Desempeño Laboral  del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 
de Llapo, 2017”, se desarrolló con el objetivo general de establecer la relacion 
entre el  clima organizacional en el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital Llapo en el año 2017. Asimismo, se consideraron 
cinco objetivos específicos como, identificar  el nivel del clima organizacional del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, 2017; identificar  el 
nivel del desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Llapo, 2017; establecer la relacion  del clima organizacional en la 
dimensión liderazgo del personal administrativo, establecer la relacion del clima 
organizacional en la dimensión motivación del personal administrativo, establecer 
la relacion del clima organizacional en la dimensión relaciones interpersonales del 
personal administrativo  de la Municipalidad Distrital de Llapo respectivamente. 
  
Para el efecto, la muestra estuvo comprendida por 12 trabajadores 
administrativos, para la recolección de datos se utilizó como instrumento el 
cuestionario.Por el tipo de investigación, el presente estudio reúne las condiciones 
metodológicas de una investigación básica, con un diseño no experimental, 
transversal, correlacional, porque no se realizará la manipulación de ninguna 
variable. Las variables que se han considerado en la investigación son: variable 
uno el clima organozacional y como variable dos el desempeño laboral. 
 
Al concluir la investigación, los resultados permitieron confirmar nuestra hipótesis 










The present research work entitled "Relationship between Organizational Climate 
and Labor Performance of administrative staff of the Municipality of Llapo, 2017", 
was developed with the general objective of establishing the relationship between 
the organizational climate in the work performance of administrative personnel of 
The Llapo District Municipality in 2017. Likewise, five specific objectives were 
considered, such as: identifying the organizational climate level of the 
administrative staff of the Municipality of Llapo, 2017; identify the level of work 
performance of the administrative staff of the Municipality of Llapo, 2017; establish 
the relationship of the organizational climate in the leadership dimension of the 
administrative staff, establish the relationship of the organizational climate in the 
motivation dimension of the administrative staff, establish the relationship of the 
organizational climate in the interpersonal relationships dimension of the 
administrative staff of the Municipality of Llapo, respectively 
 
For the purpose, the sample was comprised of 12 administrative workers, for the 
data collection the questionnaire was used as instrument. By the type of 
investigation, the present study gathers the methodological conditions of a basic 
research, with a non-experimental, transversal design , Correlational, because no 
manipulation of any variable will be performed. The variables that have been 
considered in the research are: variable one the organozacional climate and as 
variable two the labor performance. 
 
At the conclusion of the research, the results allowed us to confirm our hypothesis 
and, finally, we issue conclusions related to each one of the stated objectives. 
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El presente trabajo de investigación tiene como objetivo establecer la relacion 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017. Las variables que se han 
considerado en la investigación son: variable (Vx) el clima organozacional y como 
variable (Vy ) el desempeño laboral. 
 
Por el tipo de investigación, el presente estudio reúne las condiciones 
metodológicas de una investigación básica, además sigue el diseño no 
experimental, transversal, correlacional, porque no se realizará la manipulación de 
ninguna variable. La población estuvo comprendida por 12 trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Llapo. La muestra de este trabajo de investigación 
estuvo constituida por  05 trabajadores.  
 
Considerando según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 189): “en la 
selección de la muestra, se utilizo el muestreo por conveniencia que es una 
tecnica no probabilistico  donde los sujetos son seleccionados dada la 
conveniencia,  accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador. 
 
En la conclusión principal se logró verificar al 100% el objetivo general, 
determinando que existe una relación directa entre el  clima organizacional y  el 
desempeño Laboral  del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
Llapo, 2017, Como resultado principal se contrastó la hipótesis general 
determinándose que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal administratico de la Municipalidad  de  Distrital de 
Llapo 
 
Para el efecto, se consideró el Capítulo I, que contiene la introducción a la 
realidad problemática, los trabajos previos o tambien considerados como 
antecedentes, las teorias relacionados al tema, la formulación del problema, la 
justificación del estudio, se plantea la hipótesis y los objetivos del estudio. En el  
Capítulo II, se desarrolló el metodo de la investigación. y dentro del mismo se 
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desarrollaron el diseño de investigación, su operacionalizacion, se considero la 
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y 
confiabilidad metodos  de analisis de datos y los aspectos eticos de la 
investigacion. En el Capítulo III, está referido a la presentación de resultados, el 
Capítulo IV.  En el Capítulo V, se presentan las conclusiones. En el Capítulo VI, se 
presentan las recomendaciones. En el Capítulo VII, las referencias bibliográficas, 
y por último, los anexos correspondientes, dentro de los cuales se considera la 
matriz de consistencia, el cuestionario como instrumento para la recolección de 

























1.1. Realidad problemática 
El problema de clima organizacional en Latinoamérica según la revista se 
encuentra así: De acuerdo a una investigación realizada por la Universidad 
Sergio Arboleda de cerca de 210 empresas de América Latina, los grandes 
damnificados de los problemas de comunicación en el clima organizacional y 
los programas De servicio al cliente. 
Otro de los problemas que más aquejan a las empresas Latinoamericanas 
es la deficiente comunicación entre las áreas que hacen parte de un mismo 
proceso, allí se puede ver una marcada preocupación en países como Perú, 
Panamá y El Salvador, donde el 32% de las empresas encuestadas, 
considero que este es un inconveniente muy frecuente. Otro de los 
inconvenientes presentados es la falta de expresiones de reconocimiento y 
motivación de los superiores inmediatos hacia los colaboradores.  
(empleo.2007) 
 
El problema de desempeño en Latinoamérica según Pelayo nos dice que se  
encuentra de esta manera:  
Latinoamérica se caracteriza por dificultades en el mercado laboral y por 
contar con países en etapa en desarrollo, según la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT)  su constitución demográfica refleja una 
proporción importante de la población joven en edad de trabajar (PET) 104.2 
millones de jóvenes que además presentan algún grado de vulnerabilidad al 
desempleo juvenil, pues 6.7 millones de jóvenes están desempleados los 
cuales representan el 44% del total de desempleados en América Latina 
(OIT, 2010). 
 
Los niveles de actividad económica se limitaron a finales de los años 90 
afectando al desempeño del mercado de trabajo y el proceso de inserción 
laboral de los jóvenes con tasas bajas de participación juvenil, un aumento 
de empleos informales y una variacion en la estructura de estos, en el que 
se redujo la participación de jóvenes en actividades agrícolas y 
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manufactureras generando un aumento en la ocupación en el tercer sector, 
Schkolnik (2005)  
 
Según Weller (2003), algunas problemáticas que se pueden generar en el 
proceso de inserción son: Dudas sobre la pertinencia de la inversión en 
educación y capacitación, así como, en la perspectiva del crecimiento 
económico por los problemas  de inserción; débil acumulación de 
experiencia la cual afecta negativamente en los ingresos futuros de los 
jóvenes; un desfase entre los perfiles de la educación y de la demanda 
laboral; la inserción laboral temprana o tardía que está vinculada con 
evidentes niveles de deserción escolar, afectando a jóvenes de origen pobre 
con mucha probabilidad de trasmitirlo generacionalmente; los jóvenes con 
inserción precaria son parte de la población de riesgo implicando problemas 
de adaptación y marginación social y la expansión de sistemas educativos 
tiene un doble efecto, el primero se asocia con la mayor permanencia de 
jóvenes en el sistema escolar y el segundo con la reducción de la 
participación laboral limitando la competencia interracional. 
Otras problemáticas ocasionadas por el desempleo y los problemas en la 
inserción laboral son: Incorrecto aprovechamiento del capital humano o 
subutilización Becerril citado en Segundo, (2009); Imposibilidad de acumular 
experiencia laboral y formar hábitos de trabajo, incurriendo en una menor 
capacidad de generar ingresos futuros, Coloma y Vial: (2003: 150); Una 
precaria inserción de los jóvenes al mercado laboral, dificulta y posterga la 
dependencia de ellos con sus padres, implicando una carga financiera para 
el hogar (Weller: 2005). 
 
El problema de clima organizacional en el Perú, según Hernández((2011) 
manifiesta  así:  
La Oficina General de Administración apoya a la Alta Dirección del Ministerio 
de la Producción y demás órganos del Ministerio para el logro de los 
objetivos institucionales. en este contexto al igual que en los casos 
anteriores se ha determinado actitudes negativas: hacia la dependencia, 
hacia las oportunidades de ascenso que no se dan, hacia la función o 
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contenido de los puestos de trabajo, hacia la supervisión mal intencionada, 
hacia la ausencia de recompensas financieras y morales, hacia las 
condiciones de trabajo y hacia los compañeros de trabajo, todo lo cual no es 
otra cosa que la falta de un adecuado clima organizacional y actúa en 
detrimento del logro de las metas y objetivos del sector. 
En la Oficina General de Administración del Ministerio de la Producción 
labora personal profesional, técnico y auxiliar que apoyan los procesos 
administrativos que se dan en cada una de las dependencias del ministerio. 
Todo ello genera un descontento que lógicamente repercute en los 
ambientes de trabajo, desarrollando climas laborales ambiguos, tensos y 
autoritarios que merman la eficiencia del personal en sus actividades, sin 
perder de vista el comportamiento que en común se torna retante o apático 
ante lo que sucede en la dependencia y en el ministerio, afectando 
directamente la calidad de los servicios que se brindan a la comunidad. 
Esto se complica a veces hasta alcanzar puntos críticos, por los choques 
entre el personal nombrado y contratado, lo que hace que se desarrollen 
subculturas organizacionales. 
Además, el diferente nivel educativo de muchos de los trabajadores hace 
que varias costumbres adoptadas por estos sean muy difíciles de cambiar, 
como por ejemplo, la difusión de rumores y chismes, la presencia del 
individualismo antes que el trabajo en equipo, el figuretismo, etc. 
 
El problema de desempeño laboral en el Perú según el diario gestión se 
encuentra de esta manera: El  mal ambiente de trabajo puede repercutir en 
resultados de la empresa, por lo que superiores deben prestar mayor 
atención a este factor, afirman. Y es que evitar estos conflictos dentro de las 
organizaciones se ha convertido en un punto clave para evitar que 
repercutan negativamente en los resultados de la compañía, “por lo cual los 
líderes deben saber cuándo intervenir y cortar situaciones que vayan en 
contra de la estrategia de la empresa”, manifestó Joseph Zumaeta, gerente 




En el plano regional se tratará la problemática del clima organizacional y el 
desempeño laboral, y se presenta el siguiente comentario: 
En los gobiernos regionales y municipalidades provinciales de la región se 
vive un clima organizacional que no favorece al trabajador debido a los 
cambios de gerentes, sub gerentes de las subregiones, el cual conlleva a un 
mal desempeño laboral de los trabajadores los cuales son destinados a otras 
áreas ajenas a su profesión, sin haber realizado un estudio de su perfil 
profesional con el que cuenta  y los funcionarios de dichas instituciones son 
motivados por el ente político, para realizar dichos dezplamiento del 
personal, debido a esos problemas se realizan huelgas de los trabajadores, 
por el mal trato al personal, y debido a la falta de liderazgo, comunicación y 
relaciones interpersonales por parte de los funcionarios, nos lleva que exista 
trabajo en equipo, por lo cual vemos que hay demasiados casos de 
corrupción, malversación de fondos por la incapacidad de las autoridades, y 
esto se ve reflejado en la atención a los usuarios, que son los  más 
perjudicados .(Rodríguez, 2015, p. 5). 
 
En el plano local, uno de los principales dilemas con que actualmente 
cuentan las organizaciones, principalmente las organizaciones públicas, es 
el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de la 
organizacon. Dicho clima laboral de cada organización está estrechamente 
ligado con el grado de satisfacción que manifieste el empleado en el 
desempeño de sus labores; entre más identificados se sienten los 
empleados con el clima en que desarrollan su trabajo, de igual manera será 
su grado de satisfacción laboral. El clima organizacional varía cuando se 
habla de una institución privada o una institución pública, ya que influye de 
manera el aspecto político; en este caso se orienta el estudio a una 
institución pública, para la presente Tesis a la Municipalidad Distrital de 
Llapo.  
 
La Municipalidad Distrital de Llapo en la actualidad presenta un clima 
organizacional adverso para el desempeño laboral del personal 
administrativo que se ha percibido sobre todo en los constantes cambios o 
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rotaciones del personal, motivado por las circunstancias politicas, que  a la 
vez estos constantes cambios dificultan el avance y el logro de sus objetivos 
institucionales. 
 
La Administración actual de la municipalidad Distrital de Llapo no contribuye 
a fomentar un clima organizacional sano en donde el recurso humano se 
sienta identificado y motivado en el desempeño diario de sus funciones, ya 
que por cuestiones politicas y tiempo de caducidad de los cargos no se 
aprecia un enfoque técnico de los profesionales preparados y capacitados 
para ejercer los cargos a desempeñar, muy por el contrario no se cuenta con 
la cantidad de trabajadores administrativos suficientes para cubrir la totalidad 
de encargaduras  que se necesitan en dicha Municipalidad, lo que origina el 
desorden, desconocimiento de funciones y consecuentemente retraso de los 
trabajos. 
  
El manejo inadecuado del personal humano, así como el hostigamiento, 
abuso de autoridad y sobre todo la carga administrativa, frena el desarrollo 
de la institución, lo que contraviene al buen uso de los recursos humanos y 
afecta el avance de la  producción y la productividad. 
  
El personal humano es un elemento importante para que una organización 
pueda surgir, pues no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan 
comprendidas, sino también otros que dan diversas modalidades a esa 
actividad: conocimiento, experiencias, motivación, intereses, vocaciones, 
aptitudes, habilidades, potencialidades, salud. 
  
En toda organización municipal, se debe de fomentar el trato adecuado y 
crear un ambiente de identificación organizacional que no solo se enmarque 
en una contribución económica sino en un incentivo diario por parte de los 
jefes institucionales  en las responsabilidades de cada dia. 
 
El clima organizacional influye directamente en las actitudes y el desempeño 
de los trabajadoresd de la Municipalidad Distrital de Llapo. Por lo que la 
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entidad municipal deberían  preocuparse cada día más por mantener un 
clima organizacional sano, que permita el desarrollo eficiente de los 
trabajadores, para que asi  se alcancen los objetivos progrmados. 
 
Si bien es cierto todo esto, se debe reconocer el gran impacto que origina el 
clima organizacional en el desempeño laboral, así como su participación en 
el logro de los objetivos organizacionales, es así que nace la siguiente 
interrogante: ¿Cómo influye el Clima Organizacional en el Desempeño 
Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en 
el año 2017?, para atender a esta pregunta, se realizara un estudio que nos 
permitirá determinar   la influencia de estas dos variables. 
 
1.2. Trabajos Previos 
Como Antecedentes Internacionales se ha  encontrados lo siguiente: 
Hinojosa (2010), en su tesis de Doctorado en Gestión y Políticas Educativas,  
titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral de profesores del 
Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses”, en la ciudad de 
Valparaíso, Chile, Universidad de Playa Ancha, en un tipo de investigación 
descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 85 
profesores del Colegio Sagrados Corazones Padres Franceses; se llegó a 
las siguientes conclusiones: 
El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una 
mayor eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, pues 
este determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente 
laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfacción.  
La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro del 
clima organizacional, pues  organizacional, pues en la medida que un 
trabajador se sienta satisfecho en su puesto de trabajo, así será su entrega a 
este, contribuyendo al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que 
se desarrollan en ese lugar. 
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Uría (2011), en su tesis de título en Ingeniera de Empresas, titulada “Clima 
organizacional y su incidencia en de desempeño laboral de los trabajadores 
de Ándelas Cía. Ltda., de la Ciudad de Ambato”, en la ciudad de Ambato, 
Ecuador, Universidad Técnica de Ambato, en un tipo de investigación 
descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 36 
trabajadores de Ándelas Cía. Ltda., se llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional existente en Ándelas Cía. Ltda., el desempeño laboral de los 
trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo 
autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y los cohíbe en 
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.  
Existe desmotivación en los trabajadores por falta de reconocimiento a su 
labor por parte de los directivos. Los sistemas de comunicación que se 
aplican actualmente en la empresa son formales y se mantienes el estilo 
jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y 
trabajadores. No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de 
compañerismo y participación en las actividades empresariales, lo que incide 
finalmente en la falta de compromiso organizacional.  
Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se 
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el 
cumplimiento de las metas organizacionales. Es necesario analizar y 
proponer alternativas que permitan mejorar el clima organizacional actual y 
coadyuven al incremento del desempeño laboral de los trabajadores de 
Ándelas Cía. Ltda. 
 
Castro (2012), en su tesis de título de Administración de Empresas, titulada 
“Relación del desempeño laboral con el clima organizacional del grupo de 
educación aeronáutica del comando aéreo de combate Nº 01”, en la ciudad 
de Bogotá, Colombia, en la Pontificia Universidad Javeriana, en un tipo de 
investigación descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 
24 personas, constituida por quince oficiales, seis suboficiales y tres civiles 
de la Fuera Aérea Colombiana; se llegó a las siguientes conclusiones: 
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Una vez realizada, analizada y procesada la investigación referente a la 
relación existente entre el clima organizacional y las evaluaciones de 
desempeño laboral del personal del grupo de educación aeronáutica del 
comando aéreo de combate Nº 01, se puede referir que en general el clima 
organizacional determina en parte el comportamiento de los trabajadores; 
comportamiento que genera productividad en la organización a través de un 
desempeño laboral eficiente o deficiente según sea el caso. La eficiencia 
laboral depende de un ambiente motivador y participativo, una organización 
como la Fuerza Aérea Colombiana que brinda autonomía en el desarrollo del 
cargo y permite a cada empleado ser valorado según su alcance de 
objetivos personales, requiere personal altamente motivado e identificado 
con la organización y Comandantes orientados al desarrollo constante de 
nuevas estrategias enfocadas a mejora el clima organizacional para poder 
alcanzar una elevada productividad. Es necesario que los resultados ayuden 
a los Comandantes a establecer diferentes planes de acción con el fin de 
aumentar la productividad de la Fuerza Aérea como institución, 
disminuyendo los picos de baja productividad y retrasos en los plazos 
establecidos, afectando a los empleados en el desempeño y a la institución 
en diversos niveles de clima organizacional 
 
Luengo (2013) en su tesis de Maestría en Educación, titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral del docente en centros de educación 
inicial”, en la ciudad de Maracaibo, Venezuela, en la Universidad de Zulia, en 
un tipo de investigación descriptiva correlacional, estudio realizado con una 
muestra de 49 docentes del centros de educación inicial del Municipio de 
Mara; se llegó a las siguientes conclusiones: 
Se determinó que en los centros de educación inicial del Municipio de Mara, 
estado de Zulia, los factores del clima organizacional evidenciados según 
referencia del personal directivo que su liderazgo es apropiado, debido a que 
muestran ser responsables, promueven la coparticipación y la participación 
del personal docente en las actividades educativas, aunado a que su 
comunicación es muy positiva debido a que siempre proporcionan 
información, de forma franca para responder ante cualquier inquietud, por 
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tanto las relaciones interpersonales se caracterizan por un buen trato donde 
prevalece la personalización y se resaltan las cualidades del personal. No 
obstante, el personal docente contrasta significativamente con la percepción 
del personal directivo considerando que manifiestan que casi nunca 
demuestra un liderazgo responsable, al no promover la coparticipación 
sustentada en la comunicación necesaria para develar sus inquietudes, así 
como personalizar las relaciones de tal forma de que se pueda descubrir sus 
habilidades y cualidades profesionales e individuales. Este contraste de 
evidencias demuestra diferencias significativas entre la acción directiva y la 
percepción de los docentes lo cual impacta de manera directa en el clima 
organizacional, de las escuelas de educación inicial del Municipio de Mara 
del Estado Zulia en cuanto a los factores de liderazgo, comunicación y 
relaciones interpersonales que son determinantes en la productividad laboral 
y el logro de objetivos organizacionales. 
 
Meléndez (2015) en su tesis de Maestría en Gestión del Talento Humano, 
titulada “Relación entre el clima laboral y el desempeño de los servidores de 
la subsecretaria administrativa financiera del Ministerio de Finanzas, en el 
periodo 2013-2014”, en Ecuador, en la Universidad Tecnológica Equinoccial 
de Quito, en un tipo de investigación descriptiva correlacional, estudio 
relacionado con una muestra de 30 servidores del Ministerio de Finanzas de 
Quito, llego a las siguientes conclusiones: 
El clima organizacional definitivamente no influye en los resultado esto es en 
el desempeño laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones. Se 
correlaciona positivamente con el factor respeto, con un valor significativo, 
es decir a mayor credibilidad mayor es el respeto. Mientras tanto el factor 
credibilidad se correlaciona positivamente con resultados de igual manera 
que el anterior con la camaradería, es decir que con una mayor credibilidad 
mayor será el desempeño de los equipos de trabajo. Los factores 
credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir que las 
personas se sienten parte de la institución por la credibilidad que muestra el 
cliente interno y externo. La credibilidad correspondiente a la variable de 
clima organizacional se correlaciona positivamente con el respeto, el orgullo 
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y la camaradería, sin embargo la última posee un valor más alto. El respeto 
se correlaciona con camaradería de una forma muy considerable, es decir 
que se podría considerar la idea que a nivel interno hay una aceptación de 
las personas poniendo por delante este subconstruto como es el respeto. En 
cuanto a la camaradería es decir a la relación cordial que tiene entre grupos 
y el orgullo es decir sus sentimientos de autoestima de los funcionarios/rias 
se correlaciona positivamente. El desempeño laboral es fundamental para el 
desarrollo de las actividades, sin embargo el cumplimiento posee un valor 
moderado. Si bien es cierto la capacidad de aprendizaje perteneciente a la 
variable de desempeño laboral se tiene que es una constante ya que posee 
un mismo valor para calificar, de acuerdo a la información levantada. 
 
     Como Antecedentes Nacionales hemos encontrados lo siguiente: 
Alfaro, Leyton, Meza & Sáenz (2012) en su tesis de Maestría en 
Administración Estratégica de Empresas, titulada “Satisfacción laboral y se 
relación con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”, 
realizada en la ciudad de Surco, en la Universidad Pontificia Universidad 
Católica del Perú, en un tipo de investigación descriptiva correlacional, con 
una muestra 369 trabajadores de tres municipalidad distritales , dos 
municipalidades de la provincia de Lima y una de la Provincia Constitucional 
del Callao, llego a las siguientes conclusiones: 
Los niveles de satisfacción laboral medio reportados por los trabajadores de 
las tres municipalidad analizadas se puede considerar promedio, lo que 
indicaría que hay posibilidades de mejoría. No existen diferencias 
significativas en el reporte del nivel de satisfacción laboral medio de los 
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas, esto 
podría deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: la 
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y 
semejantes por ley; la normativa que las rige y que impacta en las relaciones 
laborales es la misma y  tienen una cercana ubicación geográfica y 
proximidad (Lima Metropolitana y Callao). Respecto al impacto de cada uno 
de los factores en la satisfacción laboral en cada municipalidad estudiada, 
los trabajadores de tres municipalidades reportaron el mayor porcentaje para 
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los factores significación de la tarea y beneficios económicos (de promedio a 
satisfecho), lo que indicaría que los trabajadores tienen una buena 
disposición a su trabajo y están conforme con el sueldo percibido. Por otro 
lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron un menor porcentaje 
en su satisfacción por el factor reconocimiento personal y/o social, y esto 
podría deberse a que esta municipalidad, los trabajadores no reciben el 
reconocimiento esperado de sus compañeros o jefes. Esto indicaría un área 
de posible mejoramiento. En cuanto a la importación de los factores, al 
comparar los resultados de las tres municipalidades, se encontró que el 
factor significación de la tarea fue el más importante; esto indicaría que los 
trabajadores tienen una buena disposición hacia el trabajo y sus 
restricciones intrínsecas. Por otro lado, el factor beneficios económicos (una 
retribución extrínseca) fue el de menor importancia pero obtiene uno de los 
mayores porcentajes del nivel de satisfacción laboral. Esto significaría que 
se encuentran satisfechos con el nivel actual y no esperan grandes cambios 
al respecto. 
 
Tóala (2014) en su tesis de Grado de Doctor en Administración, titulada 
“Diseño de clima organizacional como mecanismo de atención y su 
incidencia en el desempeño profesional de los servidores públicos del ilustre 
Municipio de Jipijapa-2013”, en la Ciudad de Trujillo, en la Universidad 
Privada Antenor Orrego, en un tipo de investigación descriptiva correlacional, 
estudio realizado con una muestra 130 funcionarios del Municipio de 
Jipijapa, llego a las siguientes conclusiones: 
El ilustre Municipio de Jipijapa no cuenta con buenas relaciones 
interpersonales entre las autoridades y servidores públicos. El ilustre 
Municipio de Jipijapa no brinda en su totalidad el apoyo institucional y 
orientación administrativa para se fortalezca el estatus personal y el entorno 
laboral de los servidores públicos. Los servidores públicos necesitan de un 
programa de apoyo integral que mejore las actividades y funciones, esto 
representaría una ventaja importante para el desarrollo de la institución. El 
Municipio de Jipijapa cuenta con profesionales universitario, como fortalezas 
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que contribuyen con su desempeño profesional a mejorar la calidad de 
atención a la ciudadanía. 
 
Pando (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Provincial de Satipo – Junín 2013”, en la Ciudad de Junín, en la Universidad 
Cesar Vallejo, en un tipo de investigación descriptiva correlacional, estudio 
realizado con una muestra 60 trabajadores de la Municipalidad de Provincial 
de Satipo – Junín 2013, se llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe relación positiva entre clima organizacional y desempeño laboral, es 
decir a mejor clima organizacional, mejor desempeño laboral o mal clima 
organizacional, mal desempeño laboral. Lo anterior se confirma, con los 
resultados de correlación del coeficiente Rho de Spearman cuyo valor es 
0.368, lo que significa que la relación entre las variables es positiva débil, y 
según la prueba de hipótesis estadística, el valor de significancia, 
p=0.004<0.01, establece que esta relación entre las variables es altamente 
significativa. Existe relación positiva entre clima organizacional y la 
dimensión gestión del tiempo, es decir a mejor clima organizacional, mayor 
gestión del tiempo o mal clima organizacional, mala gestión del tiempo. Lo 
anterior se confirma, con los resultados de correlación del coeficiente Rho de 
Spearman cuyo valor es 0.433, lo que significa que la relación entre las 
variables es positiva débil, y según la prueba de hipótesis estadística, el 
valor de significancia, p=0.001<0.01, establece que esta relación entre las 
variables es altamente significativa. No existe relación entre clima 
organizacional y la dimensión habilidades y competencias; porque la prueba 
de hipótesis estadística tiene el valor de significancia, p=0.064>0.05, 
estableciendo que esta relación entre las variables tiende a cero, es decir no 
existe relación entre ellas. No existe relación entre clima organizacional y la 
dimensión gestión del cambio; porque la prueba de hipótesis estadística 
tiene el valor de significancia, p=0.439>0.05, estableciendo que esta relación 




Como Antecedentes Regionales hemos encontrados lo siguiente: 
Carranza (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Pamparomás - 2014”, en la Ciudad de Pamparomás, en la 
Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación descriptiva 
correlacional, estudio realizado con una muestra 20 trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pamparomás, se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
La relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomás es positiva 
y altamente significativa; dado esto, se puedo afirmar que mientras mejor 
será la percepción del clima organizacional dentro de la institución, mayor 
será el grado de desempeño de los trabajadores dentro de la municipalidad. 
Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomás, respecto al 
clima organizacional, se obtuvo que la mayoría de los trabajadores se 
perciben nivel medio y bajo de clima organizacional, debido básicamente a 
alta rotación del personal, lo cual se demuestra en no tener noción o poco 
conocimiento sobre elementos del buen clima laboral. Los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Pamparomás, respecto al desempeño laboral, se 
obtuvo que la mayoría de los trabajadores se encuentra en un nivel bajo y 
medio de desempeño, esto es básicamente por la aplicación de liderazgo 
autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y lo cual se refleja 
en el poco valor agregado de sus actividades diarias, y se hace referencia al 
bajo nivel de motivación.  
Por último, este trabajo de investigación concluye que el grado de relación 
que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomás es 
moderadamente bueno, con una calificación media. 
 
Herrera (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Cultura 
organizacional y desempeño laboral de los administrativos de la 
Municipalidad Provincial de Recuay - 2014”, en la ciudad de Recuay - 
Ancash, en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación 
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descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 39 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, se llegó a las 
siguientes conclusiones: 
Con relación a la cultura organizacional con el desempeño laboral en los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,952, entre la dos 
variables. Con relación al liderazgo en la organización con el desempeño 
laboral en los administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la 
investigación muestra que existe correlación significativa alta de r=0,864. 
Con relación entre la motivación con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,932.  
Con relación entre la comunicación con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,916. Con relación 
entre la toma de decisiones con el desempeño laboral de los administrativos 
de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación muestra que 
existe correlación significativa alta de r=0,900.  
Con relación entre las metas de la organización con el desempeño laboral de 
los administrativos de la Municipalidad Provincial de Recua, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,908. Con relación 
entre la evaluación y seguimiento con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,869. 
 
Huamán (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “El clima 
institucional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
Distrital de Independencia - Huaraz”, en la Ciudad de Independencia - 
Ancash, en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación 
descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 83 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia -Huaraz, se llegó 
a las siguientes conclusiones: 
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Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral, según la correlación de spearman 0,832, y con un 
p=0,000 menor a 0,05, así podemos concluir que, cuan mejor sean las 
relaciones interpersonales, mejor será su desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia.  
Existe una relación directamente proporcional entre la gestión de conflictos 
con el desempeño laboral, según la correlación de spearman 0,802, y con un 
p=0,000 menor a 0,05, así podemos manifestar que, cuan mejor puedan 
gestionar los conflictos mejora será el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia. 
Una comunicación efectiva está directamente relacionada con un mejor 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia, con un coeficiente de correlación de spearman de 0,807 y 
con un p=0,000. Existe una relación directa entre el clima institucional y el 
desempeño laboral, con un coeficiente de correlación de 0,779 y con un 
p=0,000, es decir a un mejor clima institucional se lograra un mayor 
desempeño laboral deos trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Independencia. 
 
Meléndez (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Autoridad 
Administrativa del Agua Huarmey Chicama -2014”, en la Ciudad de 
Huarmey, en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación 
descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra 28 trabajadores 
de la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama, se llegó a las 
siguientes conclusiones: 
Que existe una relación significativa entre la variable clima organizacional y 
desempeño laboral, pues se ha determinado una correlación de Pearson 
(r=0,586), indicando esto una correlación positiva moderada, lo cual ha 
generado una probabilidad de significancia experimental de p=0.001 inferior 
al nivel de significancia fijado α =0,05, dicho de otro modo el valor calculado 
a través de la prueba t – student (t = 3,688) se ubica en la región de rechazo 
por ser superior que el valor tabular (t = 2,056), rechazando la hipótesis nula 
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H0, y aceptando la hipótesis alterna H1. No existe una relación significativa 
entre las variables clima organizacional y desempeño laboral en la 
dimensión medida del desempeño, pues se ha determinado una correlación 
de Pearson (r = 0,476), indicando esto una correlación positiva moderada, lo 
cual ha generado una probabilidad de significancia  experimental  de  
p=0,010  inferior  al  nivel  de   significancia   fijado α =0,05, dicho de otro 
modo el valor calculado a través de la prueba t – student (t = 2,759) se ubica 
en la región de rechazo por ser superior que el valor tabular (t= 2,056), 
rechazando la hipótesis nula H0, y aceptando la hipótesis alterna H1.  No 
existe una relación significativa entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral en la competencia laboral, pues se ha determinado una 
correlación de Pearson (r = 0,403), indicando esto una correlación positiva 
moderada, lo cual ha generado una probabilidad de significancia 
experimental de p=0,034 inferior al nivel de significancia fijado α =0,05, dicho 
de otro modo el valor calculado a través de la prueba t – student (t = 2,245) 
se ubica en la región de rechazo por ser superior que el valor tabular (t= 
2,056), rechazando la hipótesis nula H0, y aceptando la hipótesis alterna H1 
 
 Rodríguez (2015) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad 
de Independencia - 2015”, en la ciudad de Independencia - Huaraz, en la 
Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación descriptiva 
correlacional, estudio realizado con una muestra 56 directivos y trabajadores 
de la Municipalidad de Independencia, se llegó a las siguientes 
conclusiones: 
El clima organizacional presenta una correlación “Regular” sobre el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Municipalidad de 
Independencia, desde la percepción de los mismos sujetos integrantes de la 
muestra y deducido del valor de r =0,437, con una significancia p= 0,031 
resultado que determinar la veracidad de la correlación, interpretado 
utilizando la fórmula de “r” de Pearson.  
La realización personal del clima organizacional presenta una correlación 
“Regular” sobre el desempeño laboral en los trabajadores de la 
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Municipalidad de Independencia, desde la percepción de los mismos sujetos 
integrantes de la muestra y deducido del valor de r = 0,436 con una 
significancia p= 0,031 resultado que determina la veracidad de la 
correlación, interpretado utilizando la fórmula de “r” de Pearson.  
El Involucramiento Laboral del clima organizacional presenta una correlación 
“Regular” sobre el desempeño laboral en los trabajadores de la 
Municipalidad de Independencia, desde la percepción de los mismos sujetos 
integrantes de la muestra y deducido del valor de r =0,457, con una 
significancia p= 0,024 resultado que determina la veracidad de la 
correlación, interpretado utilizando la fórmula de “r” de Pearson 
 
Como antecedentes locales hemos encontrados lo siguiente: 
Bocanegra (2014) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada 
“Influencia del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la sub Gerencia de servicios municipales y medio ambiente  
de la Municipalidad Distrital de Coishco año 2014”, en la Ciudad de Coishco, 
en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación descriptiva 
correlacional, estudio realizado con una muestra de 36 trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Coishco, se llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe un nivel de correlación positiva y significativa (r = 0,767) entre el 
Clima organizacional y desempeño laboral, por lo que se prueba la hipótesis 
planteada: H1.Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, de los trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios 
municipales y medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Coishco en el 
2014.  
Hay que destacar que esta relación se debe circunscribir solamente al grupo 
de trabajadores investigados ya que por criterios de validez externa no es 
posible generalizar los resultados a otros grupos o contexto muestral.  
En la variable de Clima organizacional se determina que el nivel que 
caracteriza a los trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios municipales y 
medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Coishco es Muy Bueno que 
alcanza el 38,9%, seguido por el nivel Bueno con un 33,3%. En la variable 
desempeño laboral se determina que el nivel que caracteriza a los 
31 
trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios municipales y medio ambiente 
de la Municipalidad Distrital de Coishco es Bueno que alcanza el 44,4%, 
seguido por el nivel Muy Bueno con un 22,2%. 
 
Rodríguez (2014) en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada 
“Influencia de las relaciones humanas y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad de Cáceres del Perú: 2014”, en la Ciudad 
de Jimbe - Santa, en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de 
investigación descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 
50 trabajadores de la Municipalidad de Cáceres del Perú, se llegó a las 
siguientes conclusiones: 
Según la investigación efectuada, el 80% de los trabajadores estiman que 
las relaciones humanas tiene un nivel mar en consecuencia hay una relación 
preponderante en el desempeño laboral, por distribuirse esta estimación 
entre el 52 y el 28% respectivamente, en los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Cáceres del Perú en el año 2014.  
Según la muestra estudiada, las relaciones humanas en estimación de los 
trabajadores de la Municipalidad, alcanzan un 80% en el nivel macro a causa 
de estar influenciadas por aspectos motivacionales individuales, destrezas, 
habilidades, conocimientos, valores, actitudes la jerarquía en el cargo y la 
responsabilidad.  
De los 50 trabajadores sometidos a investigación, el 52% estiman que hay 
un rendimiento laboral del 52% ubicando en el nivel  malo en tanto hay una 
relación entre la primera y la segunda variable de su investigación, según los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Cáceres del Perú en el año 
2014. 
 
Callan (2015), en su tesis de Maestría en Gestión Pública, titulada “Clima 
organizacional y satisfacción del personal administrativo en el Hospital 
Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, 2015”, en la Ciudad de Nuevo 
Chimbote, en la Universidad Cesar Vallejo, en un tipo de investigación 
descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra 98 personas 
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administrativos del Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, se 
llegó a las siguientes conclusiones: 
Se identificó que existe una correlación positiva entre el liderazgo y la 
satisfacción laboral, es decir a mejor liderazgo, mayor satisfacción laboral o 
a menor liderazgo, menor satisfacción laboral. Esto se confirma con los 
resultados de la correlación del coeficiente r de Pearson cuyo valor es 0.611, 
lo que significa que la relación entre liderazgo y satisfacción laboral es 
positiva moderada, y según la prueba de hipótesis estadística, el balos de 
significancia p=0.000<0.01, establece que la relación es altamente 
significativa.  
De acuerdo a los resultado de la investigación se identificó que existe una 
correlación positiva entre la motivación y la satisfacción laboral, es decir a 
una mayor motivación, mayor satisfacción laboral o a menor motivación, 
menor satisfacción laboral.  
Se confirma con los resultados de la correlación del coeficiente r de Pearson 
cuyo valor es 0.771, lo que significa que la relación entre la motivación y 
satisfacción laboral es positiva moderada, y según la prueba de hipótesis 
estadística, el valor de significancia p=0.000<0.01, establece que la relación 
es altamente significativa. Se identificó que existe una correlación positiva 
entre las relaciones interpersonales y la satisfacción laboral, es decir a mejor 
relaciones interpersonales, mayor satisfacción laboral o a menor relaciones 
interpersonales, entre el personal, es menor la satisfacción laboral.  
Se confirma con los resultados de correlación del coeficiente r de Pearson 
cuyo valor es 0.703, lo que significa que la relación entre las relaciones 
interpersonales con la satisfacción laboral es positiva moderada, y según la 
prueba de hipótesis estadística, el valor de significancia p=0.000<0.01, 
establece que la relación es altamente significativa. 
 
1.3. Teorias relacionadas con el tema 
Respecto al Clima Organizacional, Robbins (2010): lo define como la 
percepción de  los trabajadores respecto a su ambiente de trabajo. Esta 
percepción para que influya de manera positiva o negativa en la percepción 
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de los mismos tienen que ver variables internas de la organización como, la 
comunicación, toma de decisiones, estructura, etc. y la capacidad que tiene 
la organización de asumir retos y evolucionar en tiempo (p. 125). 
 
Por su parte  Louffat (2011): indica que en cuanto al concepto de clima 
organizacional, es la identificación del nivel de satisfacción del empleado en 
relación a diversos elementos del proceso administrativo y de la 
administración del potencial humano y por ende en relación a la empresa 
donde trabaja (p. 198). 
 
Según Brunet  (2011): El clima organizacional es importante porque: 
Ayuda a evaluar las fuentes de conflicto, del stress o de la insatisfacción que 
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organización. Es 
conveniente para iniciar y sostener un cambio que indique al administrador 
los elementos específicos hacia los cuales debe dirigir sus intervenciones. 
Permitir seguir el desarrollo de la organización y prever los problemas que 
puedan surgir (p. 20). 
 
 Para Chiavenato (2011): El clima organizacional se refiere al ambiente 
interno entre los miembros de la organización, y se relaciona íntimamente 
con el grado de motivación de sus integrantes. El termino clima 
organizacional se refiere de manera específica a las propiedades 
motivacionales del ambiente organizacional; es decir, a los aspectos de la 
organización que llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos 
de motivaciones en sus integrantes. Así, el clima organizacional es favorable 
cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la 
moral. Es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el 
clima organizacional influye en el estado motivacional de las personas y, a 
su vez, este último influye en el primero (p. 50) 
 
 Palma (2004) afirma que: El clima organizacional es la percepción del 
colaborador respecto a su ambiente de trabajo. Además esta vinculado a las 
características de la organización como estructura, tamaño, tecnología y 
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estilo de liderazgo”. Es dependiente de la estructura organizacional, a mayor 
tamaño de la organización se incrementa la burocracia y por ende posibilita 
clima de bajo compromiso; la tecnología simple y en pequeños grupos hace 
propicio el clima positivo; y líderes con mayor grado de direccionalidad y 
negociación hace probables climas de consenso. 
 
 Martínez (2011) enfatiza que “el clima organizacional está determinado 
por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro de una 
organización. Constituye una percepción, y como tal adquiere valor de 
realidad en las organizaciones” (p. 85) 
 
 Furnham (2001) puntualiza que el “clima organizacional son las 
percepciones de los individuos acerca de su organización afectadas por las 
características de esta y las personas” (p. 33). 
 
En lo que se refiere a los tipos de Clima Organizacional,  Likert (citado por 
Brunet 2011), establece tipos de clima laboral como:  
 
 El de tipo autoritario Sistema I – Autoritarismo explotador en donde: La 
dirección no tiene la confianza a sus empleados. La mayor parte de las 
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organización y se 
distribuyen según una función puramente descendente. Los empleados 
tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de 
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las 
necesidades permanece en los niveles psicológicos y de seguridad. Las 
pocas interacciones que existen entre los superiores y subordinados se 
establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Este tipo de clima 
presenta un ambiente estable en el que la comunicación de la dirección con 
sus empleados no existe más que en forma de directrices y de sus 




 El  paternalista - Sistema II es aquel en el que la dirección tiene una 
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su 
siervo. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas 
se toman en los escalones inferiores. La recompensa y algunas veces los 
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los 
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se 
establecen con condescendencia por parte de los superiores y con 
precauciones por parte de los subordinados. Aunque los procesos de control 
permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces se delega a 
los niveles intermedios e inferiores, dando la impresión de trabajar dentro de 
un ambiente estable y estructurado (p.124). 
 
 El  participativo Sistema III – Consultivo donde, la dirección evoluciona 
dentro de un clima participativo que  tiene confianza en sus empleados. La 
política y las decisiones se toman generalmente en la alta dirección, pero se 
permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los 
niveles inferiores. La comunicación es de tipo descendente. Las 
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicación se utilizan 
para motivar a los trabajadores; se tratan también de satisfacer sus 
necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad moderada de 
interacción de tipo superior – subordinados y, muchas veces, un alto grado 
de confianza. Los aspectos importantes de los procesos de control se 
delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los 
niveles superiores e inferiores. Este tipo de clima presenta un ambiente 
bastante dinámico en el que la administración se da bajo la forma de 
objetivos para alcanzar (p.124).  
 
 Respecto al sistema IV - Participacion en grupo se refiere que: La 
dirección tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de 
decisiones están esparcidos  en toda la organización, y muy bien integrados 
a cada uno de los niveles. La comunicación no se practica solo de  manera 
ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los empleados 
están motivados por la participación y la implicación, por el establecimiento 
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de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y 
por la evolución del rendimiento en función de los objetivos. Se practica una 
relación de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados. Hay 
muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control y con una 
implicación muy fuerte de los niveles inferiores (p.124). 
 
 Brunet (2011) aduce que otro aspecto de relevancia en el estudio del 
clima organizacional lo constituye la relación del clima organizacional con 
otros conceptos, y al respecto considera que con frecuencia se considera  
como sinónimos o términos relacionados con el clima organizacional a los 
términos de liderazgo, satisfacción, motivación y una buena cultura 
organizacional. (p.124) 
 
 Dentro de las dimensiones del clima organizacional que se relacionan o 
inciden en el desempeño laboral, uno de los factores que se relacionan o 
inciden en el desempeño laboral es la comunicación y liderazgo. Mora 
(2007) sostiene que: La comunicación y el liderazgo son factores 
sobresalientes dentro del desempeño humano, en las compañías si los 
empleados tienen feedback efectivo acerca de los deberes y 
responsabilidades de sus actividades y cuando tienen los conocimientos y 
habilidades laborales necesarias, son menos propensos a cometer errores 
costosos en el trabajo. Si bien la relación interpersonal no es simple, se ha 
llegado a la conclusión de que los empleados con líderes más tolerantes y 
considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, autoritarios 
u hostiles hacia los subordinado. (p.75) 
   
  Dentro del estudio del clima organizacional se debe tener en cuenta 
que en función del tipo de  liderazgo las condiciones del ambiente de trabajo 
se diferencian, de ahí la importancia de analizar los principales tipos de 
liderazgo: autoritario, democrático o participativo y transformacional. 
 
 Bateman y Snell (2004) aducen que: El liderazgo autoritario o 
autocrático es un liderazgo a través del cual la persona que maneja la 
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autoridad, establece todas las metas y las opciones para lograrlas, asigna 
las funciones, ordena los procedimientos, dirige, comprueba, evalúa y 
corrige el trabajo que están desarrollando los empleados a su cargo (p. 450).  
 
 Robbins y Coulter (2010) aducen  que: El líder autocrático es aquel que 
posee la habilidad personal para tener a su cargo a un grupo de 
colaboradores, utilizando un  excesivo control y supervisión, sin dar 
oportunidad al equipo de demostrar sus capacidades”. Asume toda la 
responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, y 
controla al subalterno, puede considerar que solamente él es competente y 
capaz de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subordinados 
son incapaces de guiarse a sí mismos o puede tener otras razones para 
asumir una sólida posición de fuerza y control. Este líder se caracteriza por 
ser cerrado en sus ideas y que no es capaz de valorar las opiniones de los 
subalternos. En una organización este tipo de líder sería nefasto. Este tipo 
de líder  impone sus ideas, muchas veces piensa en él, en su bienestar y no 
en el grupo al cual está dirigiendo, las personas muchas veces no quieren 
tener este tipo de liderazgo porque lo único que genera es tensión e 
insatisfacción en las personas, los colaboradores trabajan por obligación 
mas no por convicción (p.177).  
 
 Bateman y Snell (2004) aducen que: El liderazgo democrático se 
caracteriza por ser un estilo de liderazgo participativo, donde el líder intenta 
ayudar y apoyar a los trabajadores a alcanzar sus objetivos, requiriendo la 
máxima iniciativa y participación por parte de los miembros para decidir y 
llevar a cabo ciertas políticas de la empresa. De igual manera este 
ocasionalmente delega su autoridad y establece una relación cercana con 
sus miembros, motivando y promocionando a sus subordinados (p. 450).  
 
 Robbins y Coulter (2010) aducen  que: El líder participativo o 
democrático es aquel que posee la habilidad para dirigir un equipo u 
organización, involucrando a los miembros y delegando en ellos 
determinadas responsabilidades. Este líder  toma en cuenta las opiniones de 
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sus colaboradores y propone lineamientos claros y específicos, sin perder el 
control y la capacidad en la toma de decisiones. Cultiva la toma de 
decisiones de sus colaboradores para que sus ideas sean cada vez más 
útiles. Impulsa a sus equipo de trabajo a incrementar su capacidad de auto 
control y los motiva  a asumir más responsabilidad para guiar sus propios 
esfuerzos (p. 178). 
 
 Robbins y Coulter (2010) respecto al liderazgo transformacional aducen  
que: Burns en 1998 entendía al liderazgo transformador como un proceso en 
el que líderes y seguidores se ayudaban unos a otros a alcanzar mayores 
niveles morales y motivacionales. Los líderes influyen en sus seguidores, y 
son influidos por estos al recibir sus respuestas de apoyo o resistencia. En 
este liderazgo transformacional, la influencia del líder actúa como una fuerza 
estimulante y motivadora, que consigue que sus seguidores pongan las más 
elevadas necesidades de la organización, por encima de las suyas (p. 180). 
 
 Robbins y Coulter (2010) aducen que: El liderazgo transformacional es 
un tipo de liderazgo que conduce a cambios positivos entre aquellos que 
rodean al líder. Los líderes transformacionales son generalmente enérgicos, 
entusiastas y apasionados. No sólo están interesados e involucrados en el 
proceso sino que también se centran en ayudar a todos los miembros del 
grupo a tener éxito también.  
 
 Otra de las dimensiones del clima organizacional que se relacionan o 
inciden en el desempeño laboral se la motivación. Al respecto Robbins y  
Judge (2013) sostienen que: La motivación es uno de los factores 
importantes que  influyen en  el desempeño laboral de los trabajadores. La 
productividad de una organización depende  en gran medida del buen 
rendimiento  que tenga el personal. Cuanto mayor  sea el bienestar personal, 
mayor rendimiento y productividad repercutirá su trabajo en la empresa. Es 
por esto que es importante  implementar políticas  claras y efectivas de 
motivación entre los colaboradores. Está presente en todos los aspectos de 
nuestra vida y necesitamos  ser apreciadas y valoradas, que nuestros  
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esfuerzos sean reconocidos. No siempre el reconocimiento monetario es 
importantes, existen otros puntos de vista con que motivar al personal. Entre 
los principales factores motivacionales están: Ambiente de trabajo, 
Establecimiento de objetivos, Reconocimiento de trabajo, Participación del 
empleado, La formación y desarrollo  profesional. (p.558). 
 
 Brunet  (2011) aduce que:  El clima organizacional se  relaciona 
estrechamente  con el grado de motivación de sus integrantes” Es decir: 
Cuando la motivación es alta, el clima organizacional sube y se refleja  en 
relaciones de satisfacción, animo, interés, colaboración, etcétera. Sin 
embargo, cuando la motivación entre los miembros es baja, ya sea por 
frustración o por barreras en la satisfacción de las necesidades, el clima 
tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresión, desinterés, apatía 
insatisfacción, etc., y en casos extremos, por estados de agresividad, 
inconformidad, etc., comunes en los enfrentamientos frontales con la 
organización (huelgas o manifestaciones, etc.).(p.125) 
 
 Otra dimensión que se relacionan con el clima organizacional  son las 
relaciones interpersonales. 
 Sobre el particular Chiavenato (2011) afirma que: La relación 
interpersonal el trabajo se hace en equipos. La formación de grupos 
espontáneos permite mayor relación entre las personas. Las relaciones 
interpersonales se basan en la confianza mutua entre las personas y no en 
esquema formales (como descripciones de cargos o relaciones formales 
previstas en el organigrama). El sistema incentiva la participación y la 
participación grupal, de modo que las personas se sientan responsables por 
lo que deciden y hacen en todos los niveles organizacionales. (p.295) 
 
 De otro lado Méndez (2005) afirma que: El proceso de interacción 
social conduce al desarrollo de relaciones sociales, que se expresan en 
procesos de carácter asociativo, como la cooperación descrita 
anteriormente. Las preguntas formuladas para esta cooperación permiten 
conocer la frecuencia y forma como el individuo establece relaciones 
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interpersonales de carácter informal con sus compañeros de trabajo. La 
percepción que el individuo tiene sobre la positividad o no de sus relaciones 
sociales con sus compañeros de trabajo. Las respuestas a las preguntas 
formuladas están planteadas en términos de comportamientos y actitudes 
frente al proceso de interacción. Es importante señalar que se ha orientado 
la información hacia medir la intensidad con que se participa en actividades 
de carácter informal, esto es, que no tiene relación directa con el 
cumplimiento de acciones de trabajo; éstas se han formulado en la variable 
¨cooperación¨. Las actitudes y comportamientos de participación son 
elementos indicativos de un clima organizacional guiado por la confianza 
entre los diferentes niveles de la organización, por lo que sería posible llegar 
a la ausencia de conflictos de carácter interpersonal entre los niveles 
comprometidos en el proceso. (p.105) 
 
 En cuanto la  variable desempeño laboral, Robbins  y Judge (2013) 
afirman: En cuanto al desempeño de la tarea está referido al cumplimiento 
de las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la producción de 
un bien servicio, o a la realización de tareas administrativas. Estos 
desempeños, por lo general se incluyen en la descripción funcional de los 
puestos. El civismo es otra conducta de desempeño que está referida a las 
acciones del trabajador o del colectivo de trabajadores que contribuyen a la 
generación de un buen ambiente psicológico en el trabajo, caracterizado por 
brindar ayuda a los demás cuando sea necesario, respaldar los objetivos de 
la organización, tratar a los compañeros de trabajo con respeto y cordialidad, 
formular sugerencias constructivas y expresar aspectos positivos sobre el 
lugar de trabajo. La falta de productividad que incluye todas las acciones que 
dañan a la organización como: el robo, daños a la propiedad o patrimonio de 
la empresa, la agresividad entre compañeros de trabajo, el ausentismo 
laboral, etc. (p.553)  
 
 Por su parte Murrati y Pozo (2013) sostienen que: El análisis del 
desempeño laboral tiene una serie de características individuales, entre las 
cuales se pueden mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y 
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cualidades, entre otros, que interactúan con la naturaleza del trabajo y de la 
organización para producir comportamientos que afectan los resultados. 
(p.99) 
 
 Del mismo modo Murrati y Pozo (2013) sostienen que: El desempeño 
de un puesto de trabajo cambia de colaborador a colaborador, debido a que 
en el desempeño  influyen las habilidades, la motivación, el trabajo en 
equipo, la capacitación del trabajador, la supervisión y monitoreo del 
rendimiento y producción y factores situacionales de cada persona; así 
como, la percepción que se tenga del papel que se desempeña; dado que la 
habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades 
interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo. En este sentido,  “la 
cantidad de esfuerzo que se aplicará en una tarea determinada depende del 
trabajador. (p. 100)  
 
 Tambien Araujo y Leal (2007) sostienen que: El desempeño laboral 
como “el valor que se espera aportar a la organización de los diferentes 
episodios conductuales que un colaborador  ejecuta en un período de tiempo 
de trabajo”. A su vez, el desempeño es la estrategia personal del trabajador 
para lograr los objetivos institucionales desde el puesto o función que 
desempeña en la organización, la cual, es visible a través su 
comportamiento. Sin embargo, el ejercicio profesional puede ser tanto 
exitoso como deficiente dependiendo así de: “múltiples factores, elementos, 
habilidades, características o competencias correspondientes a los 
conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que un colaborador  
aplique o demuestre al desarrollar su trabajo”. (p.140) 
 
 Palací (2005)  respecto a los elementos del desempeño laboral aducen 
que: Los elementos del desempeño laboral deben incluir factores 
actitudinales como: disciplina, cooperación, iniciativa, responsabilidad, 
seguridad, discreción, presentación personal, interés, creatividad, capacidad 
de realización y factores operativos como: conocimiento del trabajo, calidad, 
cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo. A su vez, existen otros 
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elementos como: las compensaciones fijas o variables, satisfacción en 
relación con las tareas asignadas, competencias para realizar las tareas, 
capacitación y desarrollo del trabajador, factores motivacionales y 
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional y 
expectativas del empleado que influyen de forma tanto positiva como 
negativa en el ejercicio profesional dependiendo así, de su aplicación en la 
organización. (p. 112). 
 
 Uno de los factores que se relacionan o inciden en el desempeño 
laboral se encuentra  el comportamiento organizacional. 
Dayley (2012) señala que: El comportamiento organizacional es el estudio 
del desempeño y de las actitudes de las personas en el seno de las 
organizaciones. Este campo centra su análisis en cómo el trabajo de los 
empleados contribuye o disminuye la eficacia y productividad de la 
organización. El campo comprende tres unidades de análisis: el individuo, el 
grupo y la organización. (p.2) 
 
 El campo del Comportamiento organizacional  analiza con detenimiento 
la relación entre el comportamiento y las actitudes de los empleados y la 
productividad de la organización (eficacia operativa) (Dayley, 2012, p.22) 
 
 Para Chiavenato (2009): El estudio del comportamiento organizacional 
implica tener en cuenta diferentes tipos de variables como: Las variables a 
nivel individual: son aquellas que se derivan de las características de las 
personas que trabajan en la organización, como la personalidad, la historia 
personal, el grado de estudios, las competencias, los valores y las actitudes, 
sin dejar a un lado aspectos como la percepción, la toma individual de 
decisiones, el aprendizaje y la motivación. Cuando las personas ingresan a 
una organización ya poseen características individuales que influirán en 
forma ostensible en el CO y éste influirá en ellas. (p.11)  
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 Para Chiavenato (2009) también se debe tener en cuenta en el estudio 
del comportamiento organizacional las variables dependientes como el 
desempeño y el compromiso (p. 11). 
 
 Chiavenato (2009) respecto al desempeño afirma que: El desempeño 
es la manera en que las personas cumplen sus funciones, actividades y 
obligaciones. El desempeño individual afecta el del grupo y éste condiciona 
el de la organización. Un desempeño excelente facilita el éxito de la 
organización, mientras que uno mediocre no agrega valor. El desempeño de 
los individuos, los grupos y la organización tienen una enorme influencia en 
el comportamiento organizacional. (p. 12) 
 
 Chiavenato (2009) respecto al compromiso afirma que el compromiso 
con la organización reduce el absentismo y, por tanto, incrementa la 
disponibilidad de fuerza de trabajo. El absentismo se refiere al número de 
personas que faltan a trabajar, a la frecuencia y motivos con que lo hacen, y 
a la cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa. Las faltas 
pueden ser voluntarias  (decididas por las personas) o involuntarias (por 
causas de fuerza mayor que impiden que la persona se presente a laborar). 
El absentismo impone costos muy elevados a las organizaciones. (p.12) 
 
 Otra de las dimensiones que se relacionan en eldesempeño laboral son 
las competencias laborales. Al respecto, Ortiz (2012) sostiene que: Una 
competencia es una combinación de conocimientos, destrezas, 
comportamiento y actitudes que coadyuvan a la eficiencia personal. Así las 
competencias gerenciales son conjuntos de conocimientos, destrezas, 
comportamientos y actitudes que necesita una persona para ser eficiente en 
una amplia gama de labores gerenciales. Son  seis competencias precisas 
para el caso de funciones que exigen responsabilidad gerencial; 
competencia en la comunicación, para el planeamiento y la administración, 
en el trabajo en equipo, en la acción estratégica, en conciencia global y en el 
manejo personal. (p.14) 
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 Rodríguez (2014) señala que: La aplicación del enfoque por 
competencias laborales para analizar y evaluar el desempeño responde al 
cambio vertiginoso que imponen mercados, cada vez más globales, 
competitivos y complejos a las organizaciones, necesariamente impacta en 
su desempeño esperado, no sólo en términos de supervivencia, sinrobero 
también de competitividad. Como es de suponer, ello exige a las empresas 
significativas reestructuraciones internas, a la que no escapan las 
estructuras organizativas y por ende la Gestión de los Recursos Humanos. 
(p.58) 
 
 Según lo cita Louffat (2011) define que la evaluación del desempeño: 
Es el proceso técnico especializado que mide el aporte o la generación del 
valor del trabajador en el ejercicio de sus funciones. De forma integrada 
podrían evaluarse sus competencias de conocimientos, sus habilidades de 
aplicación práctica y las actitudes humanas basadas en valores. La 
sumatoria final deseada, como consecuencia de los aspectos anteriores, 
conduce a la medición de la productividad y los resultados. Para darle mayor 
imparcialidad sus evaluadores serian diversos agentes interesados en su 
desempeño subordinados, sus colegas, sus clientes externos, etc. (p.117) 
  
 Así tambien Arias y Heredia (2006) dice que la evaluación del 
desempeño: Se pretende conocer las fortalezas y debilidades del personal y, 
en ocasiones, se compara a los colaboradores unos con otros con el fin de 
encaminar de manera más eficiente los esfuerzos de la organización. La 
evaluación de desempeño se refiere a una serie de factores o aspectos que 
apuntan directamente a la productividad y la calidad en el cumplimiento de 
un puesto de trabajo. (p.647) 
 
 Pedraza, Amaya y Conde (2010) sostienen que: Por lo tanto, para 
conocer de manera oportuna los errores y las limitaciones de los 
trabajadores que impiden el cumplimiento de los objetivos institucionales, es 
necesario que las organizaciones diseñen y apliquen sistemas de evaluación 
de desempeño del personal. Los sistemas de evaluación  del desempeño o 
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rendimiento laboral son uno de los procesos más importantes para gestionar  
adecuadamente el talento humano, desarrollar la efectividad y  alcanzar el 
éxito organizacional, ya que permiten mantener y aumentar la productividad 
y facilitar el avance de metas estratégicas. (p.72)  
 
 Pedraza, Amaya y Conde (2010) sostienen que: Los elementos 
necesarios para llevar a cabo una evaluación del desempeño incluye el 
análisis de los puestos y áreas de trabajo, la administración del ejercicio 
humano en las organizaciones y la evaluación del desempeño del personal a 
través de estándares objetivos previamente definidos y valorados, los cuales 
deben ayudar a determinar la efectividad y eficiencia del trabajo de los 
empleados de acuerdo a los objetivos y la misión de la organización, 
tomando en consideración todos los niveles de  actividad en la empresa. 
(p.68)  
 
 Huerta y Rodríguez (2006) señalan que: Es importante también, definir 
qué personas implementará  la evaluación del desempeño laboral, las cuales 
se seleccionarán de acuerdo con las necesidades de la organización. 
Algunas posibilidades son: los gerentes o supervisores, el trabajador, los 
subordinados, los compañeros, los clientes y los equipos de trabajo, las 
cuales se pueden combinar para obtener una valoración más amplia y 
completa. (p.68) 
 
 La Ley SERVIR en su Artículo 25 referido a la Gestión del Rendimiento 
aduce: La Gestión de Rendimiento  identifica, reconoce y promueve el aporte 
de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales y evidencia 
las necesidades requeridas por aquellos para mejorar el desempeño en sus 
puestos y, como consecuencia de ello, de la entidad. Se ejecuta mediante 
actos de administración interna. Se soporta en instrumentos técnicos, 
confiables y consistentes, así como en metodologías verificables de 
valoración del cumplimiento de las funciones, compromisos y metas de los 
servidores, de acuerdo con los fines y objetivos institucionales y con el perfil 
del puesto que ocupan. La planificación institucional constituye fuente de 
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información objetiva para la valoración del rendimiento, facilitando la 
consistencia entre el desempeño del servidor y el cumplimiento de objetivos 
y metas de la entidad. La gestión del rendimiento incluye a los directivos 
públicos, tengan o no la condición de confianza, a los servidores civiles de 
carrera y a los servidores de actividades complementarias. Se entiende 
como un ciclo integral, continuo y sistemático que, con carácter anual, se 
desarrolla en cada entidad mediante la planificación, el establecimiento de 
metas y compromisos, seguimiento, evaluación y retroalimentación. (p.10) 
 
1.4. Formulacion del problema 
         Problema General 
¿Cuál es la relacion entre el clima organizacional y el desempeño  laboral 
del  personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 
2017?  
 
Problema Especifico 1 
¿Cuál es la relacion entre el clima organizacional en la dimension liderazgo 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 
2017 ? 
 
Problema Especifico 2 
¿ Cuál es la relacion entre clima organizacional en la dimension motivacion 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 
2017 ? 
 
Problema Especifico 3 
¿ Cuál es la relacion entre clima organizacional en la dimension relaciones 
interpersonales del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 





1.5. Justificacion del estudio 
Conveniencia. Esta investigación es conveniente porque contribuye a 
mejorar las decisiones de los responsables de los órganos de Gerencia y 
Administración de la Municipalidad Distrital de Llapo, con respecto a mejorar 
un clima organizacional donde permitirá el óptimo desempeño laboral de los 
miembros de la institución y de esa manera poder lograr  los objetivos 
trazados. 
 
Relevancia social. El proyecto de investigación tiene una relevancia social 
porque al crear un clima organizacional sano en donde el personal 
administrativo se sienta identificado con la institución también se verá 
reflejado en el buen desempeño laboral y la satisfacción del cliente externo, 
es decir en la atención al usuario. 
 
Implicancia practicas. Tiene implicancias prácticas porque resolverá  
problemas reales del clima organizacional  que influye de manera directa en 
el desempeño laboral  del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Llapo, es decir permitirá mejorar el desarrollo de las funciones 
administrativas de cada integrante con nuevas herramientas con el fin de 
optimizar el desempeño laboral, generando identificación con la institución. 
 
Utilidad metodologica. Su utilidad metodológica radica en que aportara con 
nuevos instrumentos de medición con respecto a las variables de estudio 
como es la influencia que tiene el Clima organizacional  en el desempeño 
laboral, siendo una herramienta que pretende proporcionar los medios 
adecuados a los que dirigen la Municipalidad Distrital de Llapo, para que 
administren eficientemente y vean la importancia que tiene el recurso 
humano en toda organización. 
 
El estudio de la presente tesis de clima organización y desempeño laboral  
es importante porque nos brindará la realidad de cómo viene realizando sus 
funciones el personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, 
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para así corregir las deficiencias y tomar las decisiones para realizar un buen 
desempeño en sus funciones. 
 
Una de las razones para llevar a cabo esta investigación es la consideración 
de la importancia que tiene el clima organizacional en las Instituciones 
públicas o privadas, los trabajadores presentan determinadas actitudes o 
comportamientos en la organización, esto repercute en el desempeño de las 
labores que debe realizar el trabajador de tal manera que favorezca la 
consecución de los logros organizacionales. 
 
1.6. Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis General 
H1 Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el 
año 2017. 
Ho No Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 
de Llapo en el año 2017. 
1.6.2 Hipótesis Específicas 
H1 Existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
liderazgo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en 
el año 2017.  
Ho No existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
liderazgo del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en 
el año 2017. 
H2 Existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
motivacion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo 
en el año 2017. 
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H2 No existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
motivacion del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo 
en el año 2017 
H3 Existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Llapo en el año 2017.  
H3 No existe relacion significativa entre clima organizacional en la dimencion 
relaciones interpersonales del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Llapo en el año 2017. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1 Objetivo General 
Establecer la relacion entre clima organizacional y desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017. 
1.7.2 Objetivos Especificos 
Identificar el nivel  del clima organizacional  del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 2017. 
Identificar el nivel  de desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 2017.. 
Establecer la relacion entre clima organizacional en la dimension liderazgo 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 
2017. 
Establecer la relacion entre clima organizacional en la dimension motivacion 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 
2017. 
Establecer la relacion entre clima organizacional en la dimension relaciones 
interpersonales del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 































2.1    Diseño de Investigacion  
El diseño de investigación corresponde al tipo no experimental, son estudios 
que se hacen sin la manipulación deliberada de variables y en los que se 
ven los fenómenos en su ambiente natural para después realizar un análisis 
de las variables en investigación (Hernández, Fernández & Baptista, 2014). 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aduce que: Los diseños 
correlaciónales-causales pueden limitarse a establecer relaciones entre 
variables sin precisar sentido de casualidad o pretender analizar relaciones 
causales. Cuando se limitan a relaciones no causales, se fundamentan en 
planteamiento e hipótesis correlaciónales del mismo modo, cuando buscan 
evaluar vinculaciones causales, se basa en planteamiento e hipótesis 
causales (p. 157)  
 
Por lo cual el tipo de diseño a utilizarse será el correlacional, ya que nos 
permitirá encontrar una relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 
de Llapo en el año 2017. 
 
La presentación del diseño de investigación utilizado es el siguiente: 
 
     Ox 
  
         M         r       
   
  





M = Muestra 
Ox = Variable 1: Clima organizacional 
Oy = Variable 2 :Desempeño laboral 
R  = Relación de las variables de estudio 
 
Según su nivel, la investigación está enmarcada dentro de la investigación 
descriptiva, así Hernández, Fernández y Baptista (2014), afirma: Los diseños 
transeccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia de 
las modalidades o niveles de una o más variables de una población. El 
procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a un grupo de 
personas u otros seres vivos, objetos, situaciones, contextos, fenómenos, 
comunidades, etc., y proporcionar su descripción. Son, por tanto, estudios 
puramente descriptivos y cuando establecen hipótesis, éstas son también 
descriptivas (de pronóstico de una cifra o valores). (p. 155)  
 
Según su naturaleza, la investigación es cuantitativa, así Hernández, 
Fernández y Baptista (2014), afirma: El enfoque cuantitativo (que representa, 
como dijimos, un conjunto de procesos), es secuencial y probatorio. Cada 
etapa precede a la siguiente y no podemos ¨brincar¨o eludir pasos. El orden 
es riguroso, aunque desde luego, podemos redefinir alaguna fase. Parte de 
una idea que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan objetivos y 
preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o 
una percepción teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y 
determinan variables; se traza un plan para probarlas  (diseño); se miden las 
variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas 
utilizando métodos estadísticos, y se extrae una serie de conclusiones. (p. 
4). 
2.2    Variables y Operacionalizacion  
Variable x: Clima organizacional 
Variable y  :Desempeño laboral
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2.2. Operacionalización de variables 





Es el ambiente donde una 
persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe 
puede tener con  sus 
subordinados, la relación entre el 
personal de la empresa e incluso 
la relación con proveedores y 
clientes, todos estos elementos 
van conformando lo que 
denominamos clima 
organizacional (Robbins &  
Judge, 2013). 
Conjunto de condiciones  
donde una persona 
desempeña labores teniendo 
una relación de acuerdo a la 
realidad de la Institución y está 
relacionado con el liderazgo, 
motivación, relaciones 






Actitudes del trabajador 1,2,3,4  
Ordinal 
Malo 
(20 a 34) 
Regular 
(35 a 65) 
Bueno 
(66 a 80) 
 
 
Decisiones directivas 5,6 









  Evaluación  del  desempeño 11,12,13,14 
 





Aspectos conceptuales  
17 












El valor que se espera aportar a 
la organización de los diferentes 
episodios conductuales que un 
colaborador  ejecuta en un 
período de tiempo de trabajo”.  
A su vez,  el desempeño es la 
estrategia personal del 
trabajador para lograr los 
objetivos institucionales desde 
el puesto o función que 
desempeña en la organización 
(Araujo y Leal, 2007, p. 140). 
Es el conjunto  de 
sentimientos y conductas 
favorables o desfavorables 
con los cuales empleados 
consideran el trabajo, para 
llegar a la metas establecidas 
en favor o en contra de 
institución, con el liderazgo, 















(20 a 34) 
Regular 
(35 a 65) 
Bueno 





  Liderazgo transformacional 
 
4,5,6 




Capacitación permanente 13,14 
Responsabilidad en el trabajo 15.16 
Relaciones 
interpersonales 
Relacion armonica 17,18 
Manejo de comflictos y 
dificultades   19 




2.3    Poblacion y Muestra 
Poblacion  
Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirman que: “La población se 
define como la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de 
población posee una característica común la cual se estudia y da origen a 
los datos de la investigación” (p. 172). 
 
Para la presente tesis  a desarrollarse se consideró como población muestra 
al personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo un total de 12 
trabajadores. 
 





Sexo Nº de  
trabajadores Masculino Femenino 
Tecnicos 
Categorizados               4 2 6 
CAS Administrativos 5 1 6 
Total              9 3 12 
 
Muestra 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirman que: “la muestra es un 
subgrupo de la población de interés sobre el cual se recolectarán datos, y 
que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, además de 
que debe ser representativo de la población” (p. 173). 
 
Para elegir el tamaño de la muestra se utilizó el muestreo no probabilística 










Sexo Nº de  
trabajadores Masculino Femenino 
Tecnicos 
Categorizados               1 1 2 
CAS Administrativos 2 1 3 
Total              3 2 5 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aducen que: el muestreo es  el 
método utilizado para seleccionar a los componentes de la muestra del total 
de la población. "Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y 
criterios mediante los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una 
población que representan lo que sucede en toda esa población (p. 181). 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y confiabilidad 
 
Para recopilar la información de variable clima organizacional se utilizara un 
determinado cuestionario para la dimension comportamiento organizacional  
con 08 items, en la dimensión medida de desempeño con 08 items, en la 
dimensión competencias laborales con 04 items, con una muestra de 05 
trabajadores de la Municipálidad Distrital de Llapo, con un tiempo de 
duración de  20 minutos, la escala de medición a utizar es ordinal  
con las siguientes respuestas nunca, a veces, casi siempre y siempre y la 
confiabilidad se aplicó el Coeficiiente de Alpha de Cronbach obteniéndose 
como resultado 0.76 lo cual signigfica que la confiabilidad de este 
instrumento es altamente positiva. 
 
Para recopilar la información de variable desempeño laboral se utilizara un 
determinado cuestionario para la dimensión liderazgo con 08 items, en la 
dimensión motivación 08 items, en la dimensión relaciones interpersonaes 
04 items con una muestra de 05 trabajadores de la Municipálidad Distrital de 
Llapo, con un tiempo de duración de 20 minutos, la escala de medición a 
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utizar es ordinal con las siguientes respuestas nunca, a veces, casi siempre 
y siempre y en la confiabilidad se aplicó el Coeficiiente de Alpha de 
Cronbach obteniéndose como resultado 0.757 lo cual signigfica que la 
confiabilidad de este instrumento es altamente positiva. 
 
Técnicas. Para la recolección de los datos se seleccionó la técnica de 
encuesta, la cual se aplicó en forma escrita a la muestra seleccionada, con 
el fin de obtener información de las variables e indicadores del estudio en 
investigación. 
 
Instrumentos. El instrumento que se utilizó fue un cuestionario. Se 
diseñaron dos cuestionarios una para la variable “clima organizacional” y 
otro para la variable “desempeño laboral” 
 
Cuestionario N°1:  
Denominación: Cuestionario N°1 para medir el clima organizacional en la 
Municipalidad Distrital de Llapo , 2017. 
Fuente: Se  realizó una adaptación del instrumento presentado en Callan, J. 
(2015). Clima organizacional y satisfacción laboral del personal 
administrativo en el Hospital Eleazar Guzmán Barrón de Nuevo Chimbote, 
2015. (Tesis de Maestría). Universidad Privada César Vallejo, Chimbote. 
Número de ítems: 20 
Escala de medición: Ordinal: (4) Siempre; (3) Casi Siempre; (2) A veces; (1) 
Nunca 
 
Confiabilidad del Instrumento 
Se aplicó el Coeficiente de Alpha de Cronbach obteniéndose como resultado 







Confiabilidad de la encuesta de la Variable 1 
Estadísticos de fiabilidad: 
           Clima organizacional 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
.76 20 
 
Cuestionario N°2:  
Denominación: Cuestionario N°2 para medir el desempeño laboral en la 
Municipalidad Distrital de Llapo, 2017. 
Fuente: Se  realizó una adaptación del instrumento presentado en Meléndez, 
V. (2015). Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de 
la Autoridad Administrativa del Agua Huarmey Chicama - 2014. (Tesis de 
Maestría). Universidad Privada César Vallejo, Chimbote. 
Número de ítems: 20 
Escala de medición: Ordinal: (4) Siempre; (3) Casi Siempre; (2) A veces; (1) 
Nunca 
 
Confiabilidad del Instrumento 
Se aplicó el Coeficiiente de Alpha de Cronbach obteniéndose como 
resultado 0.757 lo cual signigfica que la confiabilidad de este instrumento es 
altamente positiva. 
 
Confiabilidad de la encuesta de la Variable 2 
Estadísticos de fiabilidad: 
    Desempeño Laboral 
Alfa de 
Cronbach 




2.5. Metodo de analisis de datos 
 
Para el coeficiente de correlación se utilizará el r de Pearson, así mismo la 
prueba de hipótesis se realizará a través de la prueba t de Student para 
correlación, considerando un nivel de significancia del 5%. 
 
Grados del coeficiente de Pearson 
Valor Interpretación 
-1 Correlación negativa perfecta 
-0.90 a -0.99 Correlación negativa muy alta (muy fuerte) 
-0.70 a -0.89 Correlación negativa alta (fuerte o considerable) 
-0.40 a -0.69 Correlación negativa moderada (media) 
-0.20 a -0.39 Correlación negativa baja (débil) 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja (muy débil) 
00 Correlación nula (no existe correlación) 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja (muy débil) 
0.20 a 0.39 Correlación positiva  baja (débil) 
0.40 a 0.69 Correlación positiva  moderada (media) 
0.70 a 0.89 Correlación positiva  alta (fuerte o considerable) 
0.90 a 0.99 Correlación positiva  muy alta (muy fuerte) 
1 Correlación positiva  perfecta 
 
Así mismo, la discusión de resultados se realizará mediante la confrontación 
de los mismos con las conclusiones de las investigaciones citadas en los 
antecedentes y con los planteamientos del marco teórico.  
 
De la misma manera resaltamos que se utilizarán programas para obtener 
los resultados descritos tales como el Microsoft Excel 2010, el Microsoft 
Word versión 2010 y el SPSS versión 22.  
 
2.6. Aspectos eticos 
 
El desarrollo de la presente tesis se sustenta en los principios de la ética, se 
tuvo  en cuenta el consentimiento previo de las personas involucradas en el 
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estudio para participar en el proceso de recolección de datos, tomándose en 
cuenta el principio de confidencialidad de los informantes y los de objetividad 
y veracidad en la presentación de la información recopilada a través de los 
instrumentos de investigación. 
 
Las consideraciones éticas que se tuvo  en cuenta en la  presente 
investigación se relacionan:  
Principio de Veracidad.- Que responde a las normas para referenciar a los 
diferentes autores y demás material bibliográfico consultado.  
El Principio de Fidelidad.- Respetando el cumplimiento de lo planteado en el 
proyecto con los cambios debidamente justificado asegurando que los 
participantes de la muestra nadie conocerá la información proporcionada por 
ellos.  
El Respeto a la Autonomía.- Este principio se plasmó a través de medidas 
como la aplicación y explicación del consentimiento informado, se tendrá 
cuidado la seguridad de que los participantes tengan la capacidad legal de 
tomar la dirección de participar a partir de la explicación dela naturaleza, 
duración y propósito del estudio, los métodos y medios utilizados, los 
beneficios previstos y los posibles inconvenientes a afrontar.  
El Principio de Beneficencia.- Se explicitó a los participantes los beneficios y 
riesgos a que están sometidos para determinar su aceptación o no al 
estudio.  
El Principio de Justicia.- Ya que la selección de la muestra no permite 
distinguir raza, sexo o religión de los participantes.  
Anonimato.- Por cuanto se mantuvo  en reserva la identidad de las personas 
que brinden información para el presente estudio.  


























Objetivo específico N° 01: Identificar el nivel del clima organizacional del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 
2017. 
Tabla 1. Nivel  de clima organizacional del personal administrativo de la 






          Fuente: Elaboración Propia 
En la tabla 1 se puede apreciar que 11 trabajadores opinan que el clima 
organizacional de la Municipalidad Distrital de Llapo se encuentra en un nivel 
regular y 1 trabajador manifestó que el clima organizacional se encuentra en un 
nivel bueno.  
Figura N° 01. Nivel del clima organizacional de la Municipalidad Distrital 





Nivel de Clima organizacional 
Variable Frecuencia Porcentaje 
Malo 0 0.00 
Regular 11 91.67 
Bueno 1 8.33 
Total 12 100 
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Objetivo específico N° 02: Identificar el nivel  de desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 
2017. 
Tabla 2. Nivel  de desempeño laboral del personal administrativo de la 






             Fuente: Elaboración Propia 
En la tabla 2 se puede apreciar que 10 trabajadores indicaron que el 
desempeño laboral se encuentra en un nivel regular, 1 trabajador califico al 
desempeño laboral de la municipalidad como malo y 1 trabajador indicó que el 
desempeño laboral es bueno 
Figura N° 02. Nivel del desempeño laboral de la Municipalidad Distrital de 







Nivel de Desempeño laboral 
Variable Frecuencia Porcentaje 
Malo 1 8.33 
Regular 10 83.33 
Bueno 1 8.33 
Total 12 100 
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Objetivo específico N° 3: Establecer la relacion entre el clima 
organizacional en la dimensión liderazgo del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 2017. 
Tabla 2. Coeficiente de correlacion  entre el clima organizacional en la 
dimensión liderazgo, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 








                                 
Fuente: spss 22 
En la tabla 3 se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.417 lo cual indica una correlación positiva moderada; es decir con 
un mejor liderazgo se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
 
Prueba de hipótesis para la correlación: 
H0: ρ = 0  (No existe relación entre las variables) 
H1: ρ ≠ 0  (Existe relación entre las variables) 
 
 











Sig. (bilateral)  ,008 
N 12 12 
Liderazgo Correlación de 
Pearson 
,417 1 
Sig. (bilateral) ,008  



















El valor calculado, t=1.45, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de no rechazo de Ho, por lo que se concluye que 
existe influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y 
moderada. 
Objetivo específico N° 4: Establecer la relacion entre el clima 
organizacional en la dimensión motivacion del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 2017. 
Tabla 4. Coeficiente de correlacion entre el Clima organizacional en la 
dimensión motivación, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 









 clima motivacion 
Clima 
organizacional 
Correlación de Pearson 1 ,780 
Sig. (bilateral)  ,003 
N 12 12 
motivacion Correlación de Pearson ,780 1 
Sig. (bilateral) ,003  
N 12 12 
 
                 Fuente: spss 22 
 
En la tabla 4 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.780 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejor motivacion se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
 
Prueba de hipótesis para la correlación: 
H0: ρ = 0  (No existe relación entre las variables) 
H1: ρ ≠ 0  (Existe relación entre las variables) 
 
 





















El valor calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que existe 
influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y moderada. 
Objetivi esoecifco N° 05: Establecer la la relacion entre clima 
organizacional en la dimension relaciones interpersonales del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, en el año 2017 
Tabla 5. Coeficiente de correlacion entre el Clima organizacional en la 
dimension relaciones interpersonales, del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017  
Correlaciones 





Correlación de Pearson 1 ,730 
Sig. (bilateral)  ,007 
N 12 12 
relaciones_interpersonales Correlación de Pearson ,730 1 
Sig. (bilateral) ,007  






En la tabla 5 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.730 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejores relaciones interpersonales se eleva el nivel del clima organizacional del 
personal administrativo. 
 
Prueba de hipótesis para la correlación: 
H0: ρ = 0  (No existe relación entre las variables) 
H1: ρ ≠ 0  (Existe relación entre las variables) 
 
 





















El valor calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que existe 
influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta. 
Objetivo General: Establecer la relacion entre clima organizacional y 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad 
Distrital de Llapo en el año 2017.. 
Tabla 6. Coeficiente de correlacion entre el Clima organizacional y desempeño 
laboral, del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el 












Correlación de Pearson 1 ,785 
Sig. (bilateral)  ,002 
N 12 12 
Desempeño 
laboral 
Correlación de Pearson ,785 1 
Sig. (bilateral) ,002  
N 12 12 
     Fuente: spss 22 
 En la tabla 6 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.785 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejor desempeño laboral se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
 
Prueba de hipótesis para la correlación: 
H0: ρ = 0  (No existe relación entre las variables) 






















El valor calculado, t=4.01, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que existe 

































En relación a los Antecedentes de la tesis, se logró determinar los siguientes 
aspectos: 
 
Los resultados se ven respaldados con las afirmaciones de Hinojosa (2010), en 
su tesis de Doctorado en Gestión y Políticas Educativas,  titulada “Clima 
organizacional y satisfacción laboral de profesores del Colegio Sagrados 
Corazones Padres Franceses”, en la ciudad de Valparaíso, Chile, Universidad 
de Playa Ancha, en un tipo de investigación descriptiva correlacional, estudio 
realizado con una muestra de 85 profesores del Colegio Sagrados Corazones 
Padres Franceses; se llegó a las siguientes conclusiones: 
El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor 
eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, pues este 
determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente 
laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfacción.  
La satisfacción laboral es uno de los factores más importantes dentro del clima 
organizacional, pues  organizacional, pues en la medida que un trabajador se 
sienta satisfecho en su puesto de trabajo, así será su entrega a este, 
contribuyendo al mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se 
desarrollan en ese lugar. 
 
También es respaldado por Uría (2011), en su tesis de título en Ingeniera de 
Empresas, titulada “Clima organizacional y su incidencia en de desempeño 
laboral de los trabajadores de Ándelas Cía. Ltda., de la Ciudad de Ambato”, en 
la ciudad de Ambato, Ecuador, Universidad Técnica de Ambato, en un tipo de 
investigación descriptiva correlacional, estudio realizado con una muestra de 36 
trabajadores de Ándelas Cía. Ltda., se llegó a las siguientes conclusiones: 
Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional existente en Ándelas Cía. Ltda., el desempeño laboral de los 
trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo 
autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto 
modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.  
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Existe desmotivación en los trabajadores por falta de reconocimiento a su labor 
por parte de los directivos. Los sistemas de comunicación que se aplican 
actualmente en la empresa son formales y se mantienes el estilo jerarquizado 
lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores. No fomentar 
trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y participación en las 
actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso 
organizacional.  
Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se 
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento 
de las metas organizacionales. Es necesario analizar y proponer alternativas 
que permitan mejorar el clima organizacional actual y coadyuven al incremento 
del desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas Cía. Ltda. 
El clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor 
eficiencia en las organizaciones y el nivel de satisfacción laboral, pues este 
determina la forma en que un individuo (trabajador) percibe su ambiente 
laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfacción. La satisfacción 
laboral es uno de los factores más importantes dentro del clima organizacional, 
pues  organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho 
en su puesto de trabajo, así será su entrega a este, contribuyendo al 
mejoramiento continuo de los servicios o tareas que se desarrollan en ese 
lugar. 
 
En relación a los Objetivos del trabajo de investigación se logró determinar los 
siguientes aspectos: 
Establecer la relacion entre el  clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017. 
 
Así también, se logró verificar la hipótesis principal y se contrastaron las 
hipótesis específicas.  
 
En relación a la hipótesis principal:  
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el 
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año 2017, de los resultados se estableció que el grado de correlación entre las 
variables determinada por la Correlación de Pearson fue 0.785 y el valor de ρ= 
0.002 significa que existe una Correlación Buena entre las variables, y siendo p 
< 0.05, existe suficiente condición para rechazar la hipótesis nula y aceptar la 
hipótesis alterna. 
 
En relación a la Metodología empleada en este trabajo de investigación fue de 
tipo descriptivo-correlacional, porque se buscó especificar las propiedades 
importantes de la relación entre las variables en estudio, analizando una 
muestra para el efecto.  
 
El levantamiento y procesamiento de información (fase de campo) fue 
organizado en base a unidades de análisis, para las entrevistas se diseñó una 
encuesta con preguntas del tipo estructurada, todo con la intención de recopilar 
la mayor cantidad de información de los encuestados para posteriormente 
realizar la sistematización y el análisis de los resultados. 
 
En relación a los Resultados alcanzados se logró determinar los siguientes 
aspectos: 
Se logró contrastar y verificar al 100% el objetivo general y la hipótesis 
planteada, determinando que existe una relacion significativa del clima 
organizacional en el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017. 
 
Con respecto al objetivo general se determinó establecer la relacion entre el  
clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo  
 
En el caso de la relación de clima organizacional, en la dimension de liderazgo, 
con el desempeño laboral Herrera (2015) determinó un grado de correlación 
alto con un valor de r=0,864 mientras que en el caso de la presente 




Herrera (2015) también calculó la relación entre clima organizacional, en la 
dimension de motivación, con el desempeño laboral determinando un valor de 
r=0.932 mientras que en la presente investigación el coeficiente fue de r=0.780 
demostrando un relación positiva alta. 
 
Herrera (2015) en “Cultura organizacional y desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay – 2014”; concluye 
que: Con relación entre la motivación con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,932. Lo mencionado 
anteriormente se confirma con los datos de la tabla 4 donde el coeficiente de 
correlación r de Pearson es 0.780, lo que se indica correlación positiva alta 
entre las variables Clima organizacional y motivación, es decir a mejor clima 
laboral se tendrá una mejor motivación por parte del personal. El valor 
calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor calculado 
está en la región de rechazo de H0, por lo que se concluye que existe relacion 
significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta.  
 
Huamán (2015) en “El clima institucional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz”, concluye 
que: Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral, según la correlación de spearman 0,832, y con un p=0,000 
menor a 0,05, así podemos concluir que, cuan mejor sean las relaciones 
interpersonales, mejor será su desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. Lo mencionado anteriormente se 
confirma con los resultados de la tabla 5  donde el coeficiente de correlación r 
de Pearson es 0.986, lo que se indica correlación positiva alta entre las 
variables Clima organizacional y Relaciones Interpersonales, es decir a mejor 
clima laboral se tendrá una mejor relación interpersonal con el personal 
administrativo. El valor calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de H0. Por lo que se 
concluye que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 


































Con respecto al objetivo general, se logro establecer la relacion en el 
desempeño laboral  del personal administrativo de la municipalidad distrital de 
llapo en el año 2017; llegando a la conclusion que: 11 trabajadores del personal 
administrativo opinan que el clima laboral es regular,  luego, 10 trabajadores 
del personal administrativo opinan que el desempeño laboral es regular. El  
coeficiente de correlación de r=0.785, lo que indica correlacion positiva alta  
entre las las variables clima organizacional y desempeño laboral, es decir a 
mejor clima laboral se tendrá un mejor desempeño laboral del personal 
administrativo. El valor calculado, t=4.01, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se 
concluye que: Existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 
positiva y alta 
 
Con respecto  al primer objetivo especifico se identificó el nivel del clima 
organizacional de la Municipalidad Distrital de llapo en el año 2017; llegando a 
la conclusión que: los 12 trabajadores del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de llapo, el 91.67% (11) opina que el clima 
organizacional es regular. 
 
Con respecto al segundo objetivo especifico se  identificó  el nivel del 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
llapo en el año 2017; llegando a la conclusión que de los 12  trabajadores del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llapo, el 83.33% (10) 
opina que el Desempeño laboral es regular. 
 
Con respecto al tercer objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension liderazgo del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, obteniendose como resultado 
que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 0.417, lo que se indica 
correlación positiva moderada entre las variables Clima organizacional y 
Liderazgo, es decir a mejor clima laboral se tendrá un mejor liderazgo por parte 
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del personal. El valor calculado, t=1.45, es mayor al valor tabular 1.97, es decir 
el valor calculado está en la región de no rechazo de Ho. Por lo tanto, se 
concluye que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 
positiva y moderada. 
 
Con respecto al cuarto objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension motivacion del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, obteniendose como resultado 
que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 0.780, lo que se indica 
correlación es positiva alta entre las variables Clima organizacional y 
moticacion, es decir a mejor clima laboral se tendrá una mejor motivacion por 
parte del personal. El valor calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se 
concluye que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 
positiva y alta. 
 
Con respecto al quinto objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension relaciones interpersonales del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, 
obteniendose como resultado que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 
0.730, lo que se indica correlación es positiva alta entre las variables Clima 
organizacional y relaciones interpersonales, es decir a mejor clima laboral se 
tendrá una mejor relacion interpersonal por parte del personal. El valor 
calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor calculado 
está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se concluye que existe 





































Al  responsable del gobierno local del distrito de Llapo se le recomienda 
implementar acciones de capacitaciòn para mejorar las acciones  del liderazgo 
transformacional y comprometido con el desarrollo profesional del personal 
administrativo de la Municipalidad distrital de Llapo. 
 
Al  responsable del gobierno local del distrito de Llapo se le recomienda 
fortalecer los programas institucionales de motivación de los recursos humanos 
orientados a la mejora del clima organizacional en la Municipalidad distrital de 
Llapo. 
 
Al  responsable del gobierno local del distrito de Llapo se le recomienda 
implementar talleres participativos orientados a fortalecer las relaciones 
humanas entre funcionarios municipales y personal administrativo orientados a 
la mejora del clima organizacional en la Municipalidad distrital de Llapo. 
 
Al  responsable del gobierno local del distrito de Llapo se le recomienda poner 
en funcionamiento la normatividad de la ley de servicio civil para mejorar el 
proceso de evaluación del desempeño del personal de  la Municipalidad distrital 
de Llapo con la finalidad de tomar medidas correctivas de acuerdo a ley para 
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El presente trabajo de investigación titulado “Relacion entre  Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral  del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo, 2017”, se desarrolló con el objetivo general de 
establecer la relacion entre el  clima organizacional en el desempeño laboral 
del personal administrativo de la Municipalidad Distrital Llapo en el año 2017. 
Asimismo, se consideraron cinco objetivos específicos como, identificar  el nivel 
del clima organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Distrital 
de Llapo, 2017; identificar  el nivel del desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo, 2017; establecer la 
relacion  del clima organizacional en la dimensión liderazgo del personal 
administrativo, establecer la relacion del clima organizacional en la dimensión 
motivación del personal administrativo, establecer la relacion del clima 
organizacional en la dimensión relaciones interpersonales del personal 
administrativo  de la Municipalidad Distrital de Llapo respectivamente.  
 
Para el efecto, la muestra estuvo comprendida por 12 trabajadores 
administrativos, para la recolección de datos se utilizó como instrumento el 
cuestionario. Por el tipo de investigación, el presente estudio reúne las 
condiciones metodológicas de una investigación básica, con un diseño no 
experimental, transversal, correlacional, porque no se realizará la manipulación 
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de ninguna variable. Las variables que se han considerado en la investigación 
son: variable uno el clima organozacional y como variable dos el desempeño 
laboral. 
 
Al concluir la investigación, los resultados permitieron confirmar nuestra 
hipótesis y finalmente, se emiten conclusiones relacionadas con cada uno de 
los objetivos planteados . 
 
4. Palabras Claves 
 Clima organizacional y desempeño  laboral. 
 
5. Abstrac 
 The present research work entitled "The Organizational Climate and its Impact 
on the Labor Performance of the administrative staff of the District Municipality 
of Llapo, 2017" was developed with the general objective of determining the 
influence of the organizational climate on the work performance of the 
administrative staff Of the District Municipality Llapo in 2017. Also, four specific 
objectives were considered, such as establishing the influence of the 
organizational climate on the work performance in the personnel leadership 
dimension, establishing the influence of the organizational climate on the work 
performance in the motivation dimension Of the administrative staff, to establish 
the influence of the organizational climate on the work performance in the 
measured dimension of performance of the administrative staff, to establish the 
influence of the organizational climate on the labor performance in the labor 
competency dimension of the administrative staff of the Municipality Ad Distrital 
de Llapo respectively. 
 
 For the purpose, the sample was comprised of 12 administrative workers, for 
the data collection the questionnaire was used as instrument. By the type of 
investigation, the present study gathers the methodological conditions of a basic 
research, with a non-experimental, transversal design , Correlational, because 
no manipulation of any variable will be performed. The variables that have been 
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considered in the research are: variable one the organozacional climate and as 
variable two the labor performance. 
 
 At the conclusion of the research, the results allowed us to confirm our 




Organizational climate and work performance. 
 
7. Introducción 
El presente trabajo de investigación tiene como objetivo establecer la relacion 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de Llapo en el año 2017. Las 
variables que se han considerado en la investigación son: variable (Vx) el clima 
organozacional y como variable (Vy ) el desempeño laboral.. 
 
Por el tipo de investigación, el presente estudio reúne las condiciones 
metodológicas de una investigación básica, además sigue el diseño no 
experimental, transversal, correlacional, porque no se realizará la manipulación 
de ninguna variable. La población estuvo comprendida por 12 trabajadores de 
la Municipalidad Distrital de Llapo. La muestra de este trabajo de investigación 
estuvo constituida por  05 trabajadores. 
 
Considerando según Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 189): “en la 
selección de la muestra, se utilizo el muestreo por conveniencia que es una 
tecnica no probabilistico  donde los sujetos son seleccionados dada la 
conveniencia,  accesibilidad y proximidad de los sujetos para el investigador. 
 
En la conclusión principal se logró verificar al 100% el objetivo general, 
determinando que existe una relación directa entre el  clima organizacional y  el 
desempeño Laboral  del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
Llapo, 2017, Como resultado principal se contrastó la hipótesis general 
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determinándose que existe relacion significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral del personal administratico de la Municipalidad  de  
Distrital de Llapo 
 
Para el efecto, se consideró el Capítulo I, que contiene la introducción a la 
realidad problemática, los trabajos previos o tambien considerados como 
antecedentes, las teorias relacionados al tema, la formulación del problema, la 
justificación del estudio, se plantea la hipótesis y los objetivos del estudio. En el  
Capítulo II, se desarrolló el metodo de la investigación. y dentro del mismo se 
desarrollaron el diseño de investigación, su operacionalizacion, se considero la 
poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y 
confiabilidad metodos  de analisis de datos y los aspectos eticos de la 
investigacion. En el Capítulo III, está referido a la presentación de resultados, el 
Capítulo IV.  En el Capítulo V, se presentan las conclusiones. En el Capítulo VI, 
se presentan las recomendaciones. En el Capítulo VII, las referencias 
bibliográficas, y por último, los anexos correspondientes, dentro de los cuales 
se considera la matriz de consistencia, el cuestionario como instrumento para 




Se utilizaron como métodos de investigación: el método estadístico empleado 
para el cálculo de la muestra, el procesamiento de los resultados mediante el 
empleo de estadísticos de correlación y la comprobación de hipótesis. El 
método teórico se utilizó para realizar la fundamentación científica, técnica y la 
metodología del estudio. El uso de este método implicó el uso de las citas y la 
elaboración de las referencias bibliográficas utilizadas durante el desarrollo  del 
presente estudio. El método inductivo que es un procedimiento mediante el 
cual a partir del análisis de los niveles del clima organizacional y los niveles de  
“desempeño laboral” se llegó luego a determinar la relación entre estas dos 
variables. El método hipotético deductivo utilizado durante la actividad  de la  
práctica científica. Para ello se observaron las variables de  estudio “Clima 
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organizacional” y “Desempeño laboral”, se formuló la  hipótesis para comprobar 
la correlación entre las variables de estudio.   
 
9. Resultados 
En la tabla 1 se puede apreciar que 11 trabajadores opinan que el clima 
organizacional de la Municipalidad Distrital de Llapo se encuentra en un nivel 
regular y 1 trabajador manifestó que el clima organizacional se encuentra en un 
nivel bueno. 
En la tabla 2 se puede apreciar que 10 trabajadores indicaron que el 
desempeño laboral se encuentra en un nivel regular, 1 trabajador califico al 
desempeño laboral de la municipalidad como malo y 1 trabajador indicó que el 
desempeño laboral es bueno 
En la tabla 3 se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.417 lo cual indica una correlación positiva moderada; es decir 
con un mejor liderazgo se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
El valor calculado, t=1.45, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que 
existe influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y 
moderada. 
En la tabla 4 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.780 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejor motivacion se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
El valor calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que 
existe influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y 
moderada. 
En la tabla 5 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.730 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejores relaciones interpersonales se eleva el nivel del clima organizacional 
del personal administrativo. 
93 
 
El valor calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que 
existe influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta. 
En la tabla 6 se se puede observar que la variables tienen un coeficiente de 
Pearson de 0.785 lo cual indica una correlación positiva alta; es decir con una 
mejor desempeño laboral se eleva el nivel del clima organizacional del personal 
administrativo. 
El valor calculado, t=4.01, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor 
calculado está en la región de rechazo de Ho, por lo que se concluye que 
existe influencia significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta 
10. Discusión 
Con respecto al objetivo general se determinó establecer la relacion entre el  
clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de Llapo  
En el caso de la relación de clima organizacional, en la dimension de liderazgo, 
con el desempeño laboral Herrera (2015) determinó un grado de correlación 
alto con un valor de r=0,864 mientras que en el caso de la presente 
investigación el valor fue de r=0.417 demostrando un relación positiva 
moderada. 
Herrera (2015) también calculó la relación entre clima organizacional, en la 
dimension de motivación, con el desempeño laboral determinando un valor de 
r=0.932 mientras que en la presente investigación el coeficiente fue de r=0.780 
demostrando un relación positiva alta. 
Herrera (2015) en “Cultura organizacional y desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay – 2014”; concluye 
que: Con relación entre la motivación con el desempeño laboral de los 
administrativos de la Municipalidad Provincial de Recuay, la investigación 
muestra que existe correlación significativa alta de r=0,932. Lo mencionado 
anteriormente se confirma con los datos de la tabla 4 donde el coeficiente de 
correlación r de Pearson es 0.780, lo que se indica correlación positiva alta 
entre las variables Clima organizacional y motivación, es decir a mejor clima 
laboral se tendrá una mejor motivación por parte del personal. El valor 
calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor calculado 
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está en la región de rechazo de H0, por lo que se concluye que existe relacion 
significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta.  
Huamán (2015) en “El clima institucional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Independencia - Huaraz”, concluye 
que: Existe relación significativa entre las relaciones interpersonales y el 
desempeño laboral, según la correlación de spearman 0,832, y con un p=0,000 
menor a 0,05, así podemos concluir que, cuan mejor sean las relaciones 
interpersonales, mejor será su desempeño laboral de los trabajadores de la 
Municipalidad Distrital de Independencia. Lo mencionado anteriormente se 
confirma con los resultados de la tabla 5  donde el coeficiente de correlación r 
de Pearson es 0.986, lo que se indica correlación positiva alta entre las 
variables Clima organizacional y Relaciones Interpersonales, es decir a mejor 
clima laboral se tendrá una mejor relación interpersonal con el personal 
administrativo. El valor calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de H0. Por lo que se 
concluye que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 
positiva  alta.. 
 
11. Conclusiones 
Con respecto al objetivo general, se logro establecer la relacion en el 
desempeño laboral  del personal administrativo de la municipalidad distrital de 
llapo en el año 2017; llegando a la conclusion que: 11 trabajadores del personal 
administrativo opinan que el clima laboral es regular,  luego, 10 trabajadores 
del personal administrativo opinan que el desempeño laboral es regular. El  
coeficiente de correlación de r=0.785, lo que indica correlacion positiva alta  
entre las las variables clima organizacional y desempeño laboral, es decir a 
mejor clima laboral se tendrá un mejor desempeño laboral del personal 
administrativo. El valor calculado, t=4.01, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se 
concluye que: Existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 




Con respecto  al primer objetivo especifico se identificó el nivel del clima 
organizacional de la Municipalidad Distrital de llapo en el año 2017; llegando a 
la conclusión que: los 12 trabajadores del personal administrativo de la 
Municipalidad Distrital de llapo, el 91.67% (11) opina que el clima 
organizacional es regular. 
Con respecto al segundo objetivo especifico se  identificó  el nivel del 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de 
llapo en el año 2017; llegando a la conclusión que de los 12  trabajadores del 
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de llapo, el 83.33% (10) 
opina que el Desempeño laboral es regular. 
Con respecto al tercer objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension liderazgo del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, obteniendose como resultado 
que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 0.417, lo que se indica 
correlación positiva moderada entre las variables Clima organizacional y 
Liderazgo, es decir a mejor clima laboral se tendrá un mejor liderazgo por parte 
del personal. El valor calculado, t=1.45, es mayor al valor tabular 1.97, es decir 
el valor calculado está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se concluye 
que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta positiva y 
moderada. 
Con respecto al cuarto objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension motivacion del personal administrativo de 
la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, obteniendose como resultado 
que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 0.780, lo que se indica 
correlación es positiva alta entre las variables Clima organizacional y 
moticacion, es decir a mejor clima laboral se tendrá una mejor motivacion por 
parte del personal. El valor calculado, t=3.94, es mayor al valor tabular 1.97, es 
decir el valor calculado está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se 
concluye que existe relacion significativa entre las variables, siendo esta 
positiva y alta. 
Con respecto al quinto objetivo especifico se logro establecer  la relacion  entre 
el clima organizacional y la dimension relaciones interpersonales del personal 
administrativo de la Municipalidad Distrital de llapo, en el año 2017, 
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obteniendose como resultado que el  coeficiente de correlación r de Pearson es 
0.730, lo que se indica correlación es positiva alta entre las variables Clima 
organizacional y relaciones interpersonales, es decir a mejor clima laboral se 
tendrá una mejor relacion interpersonal por parte del personal. El valor 
calculado, t=3.38, es mayor al valor tabular 1.97, es decir el valor calculado 
está en la región de rechazo de Ho. Por lo tanto, se concluye que existe 
relacion significativa entre las variables, siendo esta positiva y alta. 
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ANEXO Nº 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
  
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LLAPO 2017 
Instrucción  
Estimado servidor de la Municipalidad Distrital de Llapo, el cuestionario 
contiene preguntas que van a medir opiniones y actitudes de la variable 
desempeño laboral. Por lo cual agradeceré sé si sirva responder con la mayor 
paciencia y sinceridad posible cada una de las mismas. El Cuestionario está 
compuesto de 20 ítems, los cuales representan intensidades en su respuesta 
en las siguientes categorías:  
1.   Nunca 
2.   A veces 
3.   Casi siempre 
4.   Siempre 
Nº  ITEMS 
OPCION DE 
RESPUESTA 
(Responder solo una respuesta por ítem) 1 2 3 4 
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 
01 
En  la  institución municipal  dentro de las actitudes del 
trabajador se evidencia una    actitud positiva   hacia   
el trabajo.         
02 
 En la  institución municipal  dentro de las actitudes del 
trabajador las buenas ideas son enviadas a los niveles 
superiores para tomarlas en cuenta.           
03 
En la institucion municipal dentro de las actitudes del 
trabajador se evidencia una actitud responsable en el 
cumplimiento de sus funciones.         
04 
En la institucion municipal a través de las decisiones 
directivas   la imagen de la institución municipal   está  
influenciada  por  los hábitos laborales de los 




En la institucion municipal a través de las decisiones 
directivas   las decisiones municipales  repercuten en 
la conducta laboral de los trabajadores. 
         
06 
En la institucion municipal a través de las decisiones 
directivas  todas     las     conductas     laborales      
negativas     deben     ser sancionadas 
administrativamente. 
         
07 
Los trabajadores cuando realizan sus labores se 
comprometen con la institución municipal.         
08 
En la institucion municipal se observa participacion 
activa de los trabajdores en las actividades 
institucionales.         
                                        MEDIDA DE DESEMPEÑO 
09 
La institución  municipal cuenta adecuadamente  con  
una  administración adecuada del desempeño laboral.         
10 
La administración idónea del desempeño laboral es 
relevante para el éxito institucional.         
11 
La evaluación  del desempeño  laboral  debe  ser  
obligatoria  y diferenciada  según el perfil de cargos 
por grupos ocupacionales.         
12 
En  la  institución  municipal se  realizan  
periódicamente  evaluaciones de desempeño laboral.         
13 
El   mejoramiento   del   desempeño   laboral   es   
parte   de   la planificación estratégica de la institución 
municipal.         
14 
La   institución municipal realiza   actividades   
frecuentes   en  pro  de   la mejora del desempeño 
laboral.         
15 
Los   métodos   de   evaluación   de   la  institución 
municipal   son  del  total conocimiento del personal.         
16 
La  evaluación   del  desempeño   se  realiza  en  base 
a métodos diferenciados.         
COMPETENCIA LABORAL 
17 
La institución municipal potencia los aspectos 
conceptuales de las tecnicas del personal         
18 
En la institucion municipal se a identificado 
adecuadamente los aspectos procidimentales de la 




En   la   institución municipal  se   han    identificado    
adecuadamente   los aspectos procidimentales para 
facilitar el logro de un fin propuesto por los 
trabajadores         
20 
En la institucion municipal los aspectos actitudinales 
de los trabajadores influyen en el clima laboral de los 





1. MAESTRÍA EN: GESTIÓN PÚBLICA 
2. NOMBRE DEL INSTRUMENTO 
CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA 




Br. Eleazar Enrique Chavez Sanchez 
5. AÑO  
2017 
6. Nº DE ITEMS: 20 
7. SUJETO DE LA MUESTRA 
Para el presente estudio a desarrollarse se consideró como población 
muestra al personal administrativo de la Municipalidad Distrital Llapo 
Chimbote un total de 12 personas.  
8. TIEMPO DE DURACIÓN: 20 minutos 
9. ESCALA DE MEDICIÓN: ordinal 












ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH 
 
Variable: clima organizacional 
Dimensión: Medida de desempeño 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 12 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 




Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
En  la  institución municipal  
dentro de las actitudes del 
trabajador se evidencia una    
actitud positiva   hacia   el 
trabajo. 
1,109,167 69,902 -,424 ,777 
En la  institución municipal  
dentro de las actitudes del 
trabajador las buenas ideas 
son enviadas a los niveles 
superiores para tomarlas en 
cuenta.  . 
1,132,500 65,477 ,125 ,764 
En la institucion municipal 
dentro de las actitudes del 
trabajador se evidencia una 
actitud responsable en el 
cumplimiento de sus 
funciones.. 
1,116,667 65,152 ,226 ,760 
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En la institucion municipal a 
través de las decisiones 
directivas   la imagen de la 
institución municipal   está  
influenciada  por  los hábitos 
laborales de los trabajadores.   
1,108,333 66,515 ,148 ,763 
En la institucion municipal a 
través de las decisiones 
directivas   las decisiones 
municipales  repercuten en la 
conducta laboral de los 
trabajadores. 
 
1,113,333 63,697 ,406 ,754 
En la institucion municipal a 
través de las decisiones 
directivas  todas     las     
conductas     laborales      
negativas     deben     ser 
sancionadas 
administrativamente. 
1,107,500 67,295 ,000 ,765 
Los trabajadores cuando 
realizan sus labores se 
comprometen con la 
institución municipal. 
1,107,500 67,295 ,000 ,765 
En la institucion municipal se 
observa participacion activa de 
los trabajdores en las 
actividades institucionales. 
1,112,500 67,114 -,011 ,768 
La institución  municipal 
cuenta adecuadamente  con  
una  administración adecuada 
del desempeño laboral 
1,136,667 64,061 ,682 ,753 
La administración idónea del 
desempeño laboral es 
relevante para el éxito 
institucional. 
1,115,833 66,811 ,016 ,768 
La evaluación  del desempeño  
laboral  debe  ser  obligatoria  
y diferenciada  según el perfil 
de cargos por grupos 
ocupacionales. 
1,120,833 63,902 ,184 ,763 
En  la  institución  municipal se  
realizan  periódicamente  
evaluaciones de desempeño 
laboral. 
1,137,500 67,295 ,000 ,765 
El   mejoramiento   del   
desempeño   laboral   es   
parte   de   la planificación 
estratégica de la institución 
municipal. 
1,136,667 64,061 ,682 ,753 
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La   institución municipal 
realiza   actividades   
frecuentes   en  pro  de   la 
mejora del desempeño laboral. 
1,125,833 66,265 -,002 ,777 
Los   métodos   de   
evaluación   de   la  institución 
municipal   son  del  total 
conocimiento del personal. 
1,137,500 67,295 ,000 ,765 
La  evaluación   del  
desempeño   se  realiza  en  
base a métodos diferenciados. 
1,137,500 67,295 ,000 ,765 
 
 
Variable: clima organizacional 
Dimensión: Competencias laborales 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 12 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 




Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
La institución municipal 
potencia los aspectos 
conceptuales de las tecnicas 
del personal 
1,123,333 55,515 ,727 ,727 
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En la institucion municipal se 
a identificado adecuadamente 
los aspectos procidimentales 
de la labor de los trabajadores 
1,114,167 65,720 ,167 ,762 
En   la   institución municipal  
se   han    identificado    
adecuadamente   los aspectos 
procidimentales para facilitar 
el logro de un fin propuesto 
por los trabajadores 
1,120,000 62,364 ,463 ,750 
En la institucion municipal los 
aspectos actitudinales de los 
trabajadores influyen en el 
clima laboral de los 
trabajadores 




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPEÑO LABORAL EN LA 
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LLAPO 2017 
 
Instrucción  
Estimado servidor de la Municipalidad Distrital de Llapo, el cuestionario contiene 
preguntas que van a medir opiniones y actitudes de la variable clima organizacional. 
Por lo cual agradeceré sé si sirva responder con la mayor paciencia y sinceridad 
posible cada una de las mismas. El Cuestionario está compuesto de 20 ítems, los 
cuales representan intensidades en su respuesta en las siguientes categorías: 
1. Nunca 
2. A veces 
3. Casi siempre 
4. Siempre 
Nº  
ITEMS OPCION DE RESPUESTA 
(Responder solo una respuesta por ítem) 1 2 3 4 
LIDERAZGO 
01 
En la insitucion municipal los jefes ejercen 
un liderazgo autocrático en la toma de 
decisiones 
        
02 
En la insitucion municipal los jefes ejercen 
un liderazgo autocrático en las instrucciones 
verticales y rígida para sus colaboradores. 
        
03 
En la insitucion municipal los jefes ejercen 
un liderazgo autocrático teniendo todo bajo 
su control y reserva absoluta. 
        
04 
En la insitucion municipal los  jefes ejercen 
un liderazgo transformacional que se 
muestra en el interés por la labor de sus 
trabajadores. 
        
05 
En la insitucion municipal los  jefes ejercen 
un liderazgo transformacional  que  le  
permite  enseñar  a  sus trabajadores cómo  
hacer  las  cosas con efectividad. 
        
06 
En la insitucion municipal los  jefes ejercen 
un liderazgo transformacional que le permite 
trasmitir sus ideas acertadamente 
        
07 
En la insitucion municipal los  jefes ejercen 
un liderazgo participativo que le permite 
motivar el trabajo de su equipo de 
trabajadores. 





En la insitucion municipal los  jefes ejercen 
un liderazgo participativo que le permite 
proponer proyectos e iniciativas 
considerando los aportes de sus 
trabajadores   para   mejorar   la  gestión   
municipal. 




En la insitucion municipal los  jefes motivan 
el trabajo de sus colaboradores a través de 
propuestas de metas institucionales.         
10 
En la insitucion municipal los  jefes motivan 
el trabajo de sus colaboradores valorando 
los altos niveles de desempeño del personal 
a su cargo.         
11 
En la insitucion municipal los  jefes motivan 
el trabajo de sus colaboradores 
promoviendo la identificación laboral con los 
objetivos y desarrollo de la gestión 
municipal.         
12 
En la insitucion municipal los  jefes motivan 
el trabajo de sus colaboradores 
promoviendo buenas prácticas de gestión 
municipal         
13 
En la insitucion municipal los  jefes se 
interesan en la capacitación permanente en 
temas de gestión pública y servicio civil.         
14 
En la insitucion municipal los  jefes se 
interesan en la capacitación permanente 
para el desarrollo profesional de sus 
trabajadores.         
15 
 En la insitucion municipal los  jefes se 
preocupan por fomentar la responsabilidad 
individual de sus colaboradores.          
16 
En la insitucion municipal los  jefes se 
preocupan por fomentar la responsabilidad 
colectiva en las áreas municipales para el 
cumplimiento de las metas y objetivos 
institucionales.         
      






  RELACIONES INTERPERSONALES 
17 
En la insitucion municipal en los grupos de 
trabajo existe una relación armoniosa entre, 
los jefes y el personal a su cargo.         
18 
En la insitucion municipal en los grupos de 
trabajo existe una relación armoniosa entre 
los trabajadores de las diferentes áreas.         
19 
En la insitucion municipal las relaciones 
interpersonales favorecen el manejo de 
conlictos y dificualtades dentro de la 
organización         
20 
En la insitucion municipal Existe un 
ambiente de confianza entre los 
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ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH 
 
 
Variable: Desempeño laboral 
Dimensión: Liderazgo 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 12 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 




Media de la escala 
si se elimina el 
elemento 
Varianza de la 






Alfa de  Cronbach 
si se elimina el 
elemento 
En la insitucion municipal los 
jefes ejercen un liderazgo 
autocrático en la toma de 
decisiones 
 
1,120,000 79,455 -,836 ,814 
En la insitucion municipal los 
jefes ejercen un liderazgo 
autocrático en las instrucciones 
verticales y rígida para sus 
colaboradores 
 
1,129,167 73,720 -,454 ,800 
En la insitucion municipal los 
jefes ejercen un liderazgo 
autocrático teniendo todo bajo su 
control y reserva absoluta. 
 
1,118,333 65,242 ,215 ,761 
En la insitucion municipal los  
jefes ejercen un liderazgo 
transformacional que se muestra 
en el interés por la labor de sus 
trabajadores. 
 
1,125,000 62,636 ,187 ,766 
En la insitucion municipal los  
jefes ejercen un liderazgo 
transformacional  que  le  permite  
enseñar  a  sus trabajadores 
cómo  hacer  las  cosas con 
efectividad. 
 




En la insitucion municipal los  
jefes ejercen un liderazgo 
transformacional que le permite 
trasmitir sus ideas 
acertadamente 
 
1,119,167 60,447 ,726 ,741 
En la insitucion municipal los  
jefes ejercen un liderazgo 
participativo que le permite 
motivar el trabajo de su equipo 
de trabajadores. 
1,111,667 62,333 ,428 ,751 
En la insitucion municipal los  
jefes ejercen un liderazgo 
participativo que le permite 
proponer proyectos e iniciativas 
considerando los aportes de sus 
trabajadores   para   mejorar   la  
gestión   municipal. 
1,112,500 60,386 ,433 ,749 
 
 
Variable: Desempeño laboral 
Dimensión: Motivación 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos Válidos 12 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 12 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 




Media de la 
escala si se 
elimina el 
elemento 
Varianza de la 








se elimina el 
elemento 
En la insitucion municipal los  jefes motivan el 
trabajo de sus colaboradores a través de propuestas 
de metas institucionales. 
 
1,116,667 59,697 ,922 ,736 
En la insitucion municipal los  jefes motivan el 
trabajo de sus colaboradores valorando los altos 
niveles de desempeño del personal a su cargo. 
 




En la insitucion municipal los  jefes motivan el 
trabajo de sus colaboradores promoviendo la 
identificación laboral con los objetivos y desarrollo de 
la gestión municipal. 
 
1,114,167 60,992 ,398 ,751 
En la insitucion municipal los  jefes motivan el 
trabajo de sus colaboradores promoviendo buenas 
prácticas de gestión municipal 
1,115,833 59,720 ,462 ,747 
El responsable del  gobierno local se interesa en tu 
capacitación 
1,118,333 58,152 ,607 ,738 
En la insitucion municipal los  jefes se interesan en 
la capacitación permanente en temas de gestión 
pública y servicio civil. 
1,114,167 65,720 ,167 ,762 
En la insitucion municipal los  jefes se interesan en 
la capacitación permanente para el desarrollo 
profesional de sus trabajadores. 
 
1,112,500 60,750 ,475 ,747 
En la insitucion municipal los  jefes se preocupan por 
fomentar la responsabilidad colectiva en las áreas 
municipales para el cumplimiento de las metas y 
objetivos institucionales. 
 
1,111,667 60,152 ,530 ,744 
En la insitucion municipal en los grupos de trabajo 
existe una relación armoniosa entre, los jefes y el 
personal a su cargo. 
 
1,107,500 67,295 ,000 ,765 
En la insitucion municipal en los grupos de trabajo 
existe una relación armoniosa entre los trabajadores 
de las diferentes áreas. 
 
1,117,500 62,932 ,326 ,755 
En la insitucion municipal las relaciones 
interpersonales favorecen el manejo de conlictos y 
dificualtades dentro de la organización  
 
1,108,333 64,333 ,622 ,754 
En la insitucion municipal Existe un ambiente de 
confianza entre los compañeros de trabajo. 




























ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Problema de 
investigación 
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Es el ambiente donde una 
persona desempeña su 
trabajo diariamente, el 
trato que un jefe puede 
tener con  sus 
subordinados, la relación 
entre el personal de la 
empresa e incluso la 
relación con proveedores 
y clientes, todos estos 
elementos van 
conformando lo que 
denominamos clima 
organizacional (Robbins &  
Judge, 2013). 
Conjunto de condiciones  
donde una persona 
desempeña labores 
teniendo una relación de 
acuerdo a la realidad de la 
Institución y está 
relacionado con el 
liderazgo, motivación, 
relaciones interpersonales, 















(20 a 34) 
Regular 
(35 a 65) 
Bueno 
(66 a 80) 
 
 























Aspectos conceptuales  
17 















El valor que se espera 
aportar a la organización 
de los diferentes 
episodios conductuales 
que un colaborador  
ejecuta en un período de 
tiempo de trabajo”.  A su 
vez,  el desempeño es la 
estrategia personal del 
trabajador para lograr los 
objetivos institucionales 
desde el puesto o función 
que desempeña en la 
organización (Araujo y 
Leal, 2007, p. 140). 
Es el conjunto  de 
sentimientos y conductas 
favorables o desfavorables 
con los cuales empleados 
consideran el trabajo, para 
llegar a la metas 
establecidas 
en favor o en contra de 
institución, con el 
liderazgo, motivación de un 














(20 a 34) 
Regular 
(35 a 65) 
Bueno 




  Liderazgo transformacional 
 
4,5,6 




Capacitación permanente 13,14 




Relacion armonica 17,18 
Manejo de comflictos y 
dificultades   19 









































ANEXO 5: EVIDENCIAS 
 
 
Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Llapo 
 
 
Personal Administrativo de  la Municipalidad distrital de Llapo 
